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概 要 
近年、我が国における企業・組織の人材の多様性が拡がっている。国籍、性別をはじめとする類似性
（similarity）が高かったかつての日本企業・組織は、人材のグローバル化や女性の労働市場への参画
等、大きく変容を遂げている。本研究では、部下が上司に対して認知する様々な類似性が、上司への対
人魅力にいかなる影響を与え、さらにその対人魅力が部下の職務満足にいかにつながるのかを、類似性−
魅力理論（similarity-attraction theory）に依拠して検討し、体系的に明らかにした。具体的には、
部下が上司に対して認知する類似性を、表面レベル（性別・年代・出身大学・出身地域）と深層レベル
（性格特性・価値観・政治信条）に分けて、実証分析を行った。その結果、類似性認知に起因する対人
魅力は職務満足につながることが確認された。また、表面レベルの類似性は、出身地域を除いて、対人
魅力を高めないことが見出された。一方、深層レベルの類似性について、性格特性次元では類似性と「相
補性」が存在し、価値観次元では類似性のみが対人魅力や職務満足につながることが明らかになった。
以上の研究結果から、人材が多様化する企業・組織において価値観次元の類似性を確立することが、組
織マネジメントにおいて有効であることが示唆された。 
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第１章 はじめに 
１． 多様化する企業・組織 
 戦後、世界的な先進国として急速な経済成長を達成し、世界第二位の GDP を誇った
我が国日本は、すでに人口減少社会に入り、経済成長は鈍化している。そうした中で、
市場を世界へと求めるグローバリゼーション、労働力不足や男女共同参画意識の高ま
り等から政府の中心的施策となった女性活躍、不足している IT 人材の海外からの採用
など、日本の企業・組織は変革を迫られてきた。その結果、今や日本の企業・組織に
は、国籍、性別、年齢、経歴等、実に多様な人々が属している。 
 男性中心で年功序列、終身雇用という日本的組織のあり方は消えつつあり、その有
り様はすでに変容を遂げている。たとえば、女性の労働市場への参画という視点で見
てみると、女性が職業を持つことに対する意識は、「子供ができても、ずっと職業を続
ける方がよい」と答えた人の割合が、2016 年には男性 52.9%、女性 55.3%であり、1992
年の男性 19.8%、女性 26.3%に比べると大幅に増加している。こうした意識の変化と連
動するように、民間企業において階級別役職者に占める女性の割合は、1988 年には係
長級で 4.6%、課長級で 2.0%、部長級で 1.3%に過ぎなかったのに対し、2017 年には係
長級で 18.4%、課長級で 10.9%と 2 桁に達し、部長級でも 6.3%に至った（内閣府,2018）。
国際的に見て、日本における管理的職業従事者に占める女性の割合は依然として低い
状況に変わりはないが、かつて男性ばかりが占めていた管理的ポジションにも女性の
登用が広がっており、今後さらに女性の労働市場への参画は進んでいくであろうこと
は自明である。これまでの男性が大多数を占める組織であれば、上司も部下も男性と
いうのが日常の風景であったが、今や女性上司のもとで働く男性も増加しており、そ
の傾向は続くはずである。さらには、男性や女性という従来の性差のみならず、LGBT
についてもダイバーシティーとして積極的に認められている。 
 また、「働く」ということへの価値観も変化している。ワーク・ライフ・バランスと
いうキャッチフレーズが広がり、定着しているように、仕事と家庭のバランスをいか
に保つのか、仕事に対してどれほどの価値を見出すのかも、個人によって異なってい
るといえるだろう。高度経済成長期のように寝食を忘れて仕事に没頭し昇進を願う人
もいれば、仕事はほどほどにしてプライベートな時間を確保することを重視する人も
いる。実際に、育児・介護休業法においても「パパ休暇」、「パパ・ママ育休プラス」
等の制度が盛り込まれ、男性の育児休暇も積極的に認められ、取得促進のための施策
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がすすめられている。社会では「イクメン」、「家事メン」という言葉が流行するほど
に、育児や家事は女性だけのものではなく、男性も参加すべきことであると広く認知
されている。 
 このように、働くのは男性、仕事最優先、家事・育児は女性任せ、という社会生活
スタイルの類似性（similarity）が守られてきた在りし日の日本の姿は、今や状況が
一変し、企業・組織におけるメンバーの属性も多様性が広がっている。 
 こうした多様性、言い換えれば非類似性（dissimilarity）は、企業・組織にとって
集団の創造性を促進し、成長への活力の源泉となり得るのと同時に、互いの利害や価
値の対立など困難も内包している。多様性は、メンバーの凝集性を低下させ、コミュ
ニケーションや結束に悪影響を及ぼし、有害なグループの諍いを高め（Phillips, 
Noethcraft,& Neale, 2006）、多様性の高い集団（非類似性の高い集団）では、類似性
の高い集団よりも、話し合いの過程においてメンバーの感じる葛藤はより強かった（山
口,1998）ことが指摘されている。こうした多様性の負の側面が強まると、企業・組織
の成長の足かせになってしまうだろう。企業・組織内の人心がバラバラになった結果、
業績低迷に陥るケースが後を絶たないことを、私たちは知っている。 
  
２． 研究目的 
 人間は、人種、性別、性格、態度、価値観等、様々な属性を有しており、私たちは
相手の存在に自己と類似する属性を発見すると、親しみを覚える等、相手に対して魅
力を感じることが多い。自己となんらかの類似した特性を持つ友人と仲良くなること
や、考え方や経験が類似した人物をパートナーに選ぶこと等も、類似性がもたらす感
情によって一定程度説明することができる。 
 こうした類似性と対人魅力（interpersonal attraction）については多くの研究が
行われており、それらでもっとも多く言及されている著名な研究は、Byrne（1971）の
「類似性–魅力理論」（similarity-attraction theory）」であろう。Byrne（1971）は、
対人魅力を誘引する要因としての類似性を研究し、類似性は魅力を生じ、非類似性は
反発を生むことを見出した。これらをはじめとする多くの先行研究によって、様々な
属性の類似性が対人魅力を増加させることが示されている。たとえば、自己が望んで
いる認識をつくり維持するために他人に向ける行動をコントロールする印象管理（IM: 
impression management）に関する Wayne & Linden（1995）の先行研究によると、上司
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-部下の二者関係において、上司の部下に対する類似性の認知は、部下の好き嫌いと著
しく関連するとともに、部下への業績評価と強力な正の関係にあることを報告してい
る。つまり、類似性は業績評価を意識する部下の立場から重要であるといえる。また、
「Allinson, Armstrong & Hayes（2001）によると、上司−部下の両者における人口統
計的特性（Epitropaki & Martin,1999）、態度（Phillips & Bedeian,1994）、価値観
（Ashkanasy & O'Connor,1997）、能力（Kim & Organ,1982）、性格特性（Bauer & 
Green,1996）の類似性が両者の関係の質を高めていると報告している」（安江・竹
内,2016,p.21）とされており、多様性のある企業・組織をマネジメントする上司の立
場から考えても、類似性は意識する必要のある重要な要素のひとつであることは明ら
かである。 
 さらに、企業・組織が重要視するのは、メンバーの職務意欲（work motivation）で
あろう。人間関係論（Roethlisberger & Dickson,1939）では、職務に満足しているメ
ンバーほど職務意欲は強く、したがって生産性も高いとしており、職務満足（job 
satisfaction）の中でも特に対人的満足を重視している（境,1981）。また、足立（1997）
は看護師の職務満足に与える対人関係の影響を調査し、援助や承認が得られる対人関
係は看護師に職務満足を生じさせたことを示唆している。これらの先行研究からは、
対人関係における魅力が職務満足を生み出し、結果的に企業や組織の成果を高めると
推察される。職場を中心とした仕事上の関係から得られる調和に基づく人間関係は、
優れた組織文化をつくり、その組織文化が存在することによって、生産性に代表され
るような金銭的な利益のみならず、投入された労力の総和を超える何らかの成果を生
み出すことができると推測する。筆者自身の企業で勤務していた経験、政党という組
織の一員として議員活動をしていた経験のいずれに鑑みても、企業・組織内の人間関
係が穏やかで安定し信頼感に満ちていれば、課題に対するメンバーの行動はポジティ
ブであり、共通の目標に向かって取り組み、成果を生み出すことができるというもの
であった（逆にメンバーの関係性が悪化した場合には、組織はあっけなく崩壊した）。 
 これらの先行研究や筆者自身の経験から、人間関係が形成されるにあたって、対人
魅力へとつながる類似性が、対人魅力を経由して、職務満足をいかに高めるのかを検
証することは、企業・組織の人材が多様化している現代においてこそ、マネジメント
の視点からより一層意味があると考える。 
 そこで、本研究では、部下が上司に対して認知する様々な類似性が、上司への対人
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魅力にいかなる影響を与え、さらにその対人魅力が部下の職務満足にいかにつながる
のかを体系的に明らかにする必要があると考える。したがって、本研究では (1)部下
が認識する上司との類似性の程度を確認し、(2)どのような類似性認知が対人魅力に影
響するのかを明らかにし、(3)それらが職務満足といかなる関係性を示すか、の 3 点に
ついて検証することを目的とする。検証に際しては、筆者が 2018 年 9 月に実施した質
問紙法に基づく定量的調査データを用いて解析を行なった。本検証結果から、人材が
多様化する企業・組織のマネジメントにおいて上司−部下間の類似性認知の観点から有
益な示唆が与えられれば幸甚である。 
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第２章 概念整理と仮説 
１． 類似性が対人魅力に与える影響 
 国籍や性別、性格、価値観など、個人的な属性や他の特性が似ている度合いとして
の類似性は、個人間の関係の質に重要な影響を与えることが示唆されており（Kacmar, 
Harris, Carison & Zivnuska,2009）、Byrne（1971）の類似性-魅力理論では、考え方
や価値観といった態度の類似性と対人魅力との間に強い正の関係が確認されている。
この理論が明らかにしているのは、個人が通常自らに似ている人にひきつけられ、人々
が類似性を認識すればするほど、相手に対する感情は肯定的になるということである。  
 この類似性は、状況によって変化する相対的なものである。例えば、日本人ばかり
の組織において日本人同士であったとしても類似性という認知には至らないが、海外
にいる場合等は同じ日本人だということが十分な類似性となる。あるいは、企業や組
織に学閥が存在するように、出身大学が同じだということが類似性になることもあれ
ば、他者への振る舞いが似ている、あるいは思想に基づく支持政党が同じであること
も、類似性を感じる要因になり得ると考えられる。類似性が魅力につながる要因とし
て、距離の近さ等の物理的環境（Newcomb,1956）や態度の重要性（奥田,1999）、態度
や話題の類似（藤森,1980）等、様々な研究が行われてきた。これらの先行研究を総合
すると、様々な方法を用いた多くの研究によって Byrne（1971）の類似性-魅力理論は
おおむね支持されているといえるだろう。 
 Byrne & Nelson(1965)は、類似性が対人魅力を導く理由を見出している。Byrne & 
Nelson(1965)によれば、相手と自分の類似性が高ければ、(1)自分の考えの正しさが確
認できるため安心感が得られる、(2)相手の理解が容易であるため衝突することが少な
い、(3)相手を自分と一体的に感じやすくなり自己愛的なものが生まれる等、対人魅力
が高まるとしている（菅沼,2016）。すなわちそれは、人間は自己を評価するように動
機づけられているため、価値観等に依拠して表出した態度が自己と類似した他者は、
自己のある側面に対して一致による妥当性付与（consensual validation）を行う存在
であり、自己の特質に妥当性を与えられることは報酬とみなされ、そのような報酬を
与える他者に対してポジティブな感情的反応、すなわち魅力が生起するように条件付
けられるからだとされている（中村,1984）。 
 また、対人魅力に直接的な効果を及ぼしているのは、類似性そのものではなく、自
他が類似しているという認知である（梅本,1986）との指摘もなされている。単に類似
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しているというのではなく、自己のある側面が他者のある側面と類似していると自覚
的に認知してはじめて、対人魅力につながるといえる。また類似点についても、単に
その絶対数ではなくその比率が重要である（Byrne & Clore,1966）と見出されている
ほか、Singh, Wegener, Sankaran, Singh, Lin, Seow, Qing Teng & Shuli（2015）は、
信頼（trust）が対人魅力に対する態度の類似性効果の重要な媒介要因であることを明
らかにしている。 
 一方、類似性の限定的側面についての研究も行われてきた。類似していると認知す
れば、あらゆる類似性が魅力につながるというわけではなく、性格特性に関して類似
性が効果を持つのは、知覚者がその特性についてポジティブに価値づけを行う場合に
限定され、肯定的特性かどうかは、たとえば、暖かい、勇敢な、素直な、親切な、意
欲的なという表現に代表されるような、社会的に望ましいと思われる特性を持ってい
るかどうかが影響するとされている（蘭・小窪,1978；中里・井上・田中,1975; 戸塚・
上北・狩野,2011）。また、中里他（1975）は、外向型の人が著しく好まれ、性格の類
似性は効果を及ばさないとの研究結果を示している。さらに、社会的望ましさとは反
対に、類似した他者がネガティブな価値づけをされる特性を持っていると認知される
のならば、その他者は嫌われるだろう（Ajzen,1974）との指摘もあり、類似性のマイ
ナス効果についての推察もなされている。すなわち、人間は、他者が自己と類似した
肯定的特性を持っていると認知した場合に限ってその他者を好意的に評価するのであ
って、ネガティブな特性に関しては類似していても好意度を促進しない。さらに、
Taylor & Mettee（1971）の報告によれば、他者が明らかに社会的に望ましくない性格
の持ち主であると記述され、その人物に被験者が類似していると告げられた場合には、
対人魅力はむしろ著しく低められるとしている。 
 以上の研究は、認知する類似性の種類の違いにより、対人魅力への効果が異なるこ
とを示唆しているが、自己と他者との差異（非類似性）がより積極的に魅力効果を増
すという成果や理論も存在する。非類似の関係が互いに欲求するものを補い合い魅力
につながる「相補性」の研究は、そのひとつである。Winch（1954）は、既婚カップル
を対象に、互いに似ていないだけではなく、支配欲求の高い人に対しては、同じく支
配欲求の高い人ではなく低い人の方が対人関係の成立を促進し、相互に満足させる関
係にあり、互いに有していない特性を補完しあうことが魅力へとつながる相補的欲求
理論（complementary need theory）を提唱した。また、澁谷(2013)によれば、Schutz
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（1958）は、2 人の人間関係において個人的欲求が相互に満たされ、お互いの調和がも
たらされるという適合性理論（compatibility theory）を見出した。さらに、働く環
境における相補的欲求について、Wanger(1975)は支配欲求と自立欲求、求護欲求と養
護欲求、顕示欲求と恭順欲求、攻撃欲求と屈従欲求、責任欲求と養護欲求という組み
合わせで、より良い相性、つまり相補性をもたらすことを明らかにしている（門田・
平本,2004）。経済的に豊かな年配の男性と若い女性との結婚や、強い上司と従順な部
下の関係性が上手くいくこと等が、これら相補性理論によって説明される。また、上
司−部下の二者関係における性格特性次元における非類似性が、上司に対する部下の満
足度と正の相関関係にあることも明らかにされている（Glomb, Theresa, Welsh & 
Elizabeth,2005）。さらに、Oren, Tziner, Sharoni, Amor & Alon（2012）は、部下と
直属の上司の関係等において、信頼、忠誠、尊重、義務等に特徴づけられる何かをす
ると、有形無形の見返りが期待されるリーダー・メンバー交換（leader-member 
exchange: LMX）理論の観点から、性格特性についての類似性の研究を行なっている。
その結果、性格の類似性を持つ部下と直属の上司の間の LMX に負の関連性を見出して
おり、いくつかの性格特性における類似性が対人摩擦や緊張を引き起こす可能性を指
摘する相補性理論と一致している。すなわち相補性においては、類似性ではなく非類
似性が増加するにつれて魅力も高くなるということである。澁谷（2013,p.67）は「性
格特性に関しては、とくに付き合いが長くなると相補性が重要視されるが、［価値観等］
態度に関しては初対面でも長い付き合いでも、類似性が重要である可能性が大きい」
と述べている。 
 近年は、組織の多様性や創造性の中における類似性の影響を検証する研究も行われ
ている。三浦・飛田（2002）は、大学生と短期大学生を対象に、ある特定の品物に関
して、通常とは異なる利用法のアイデアを数多く考えることを求める方法で、集団の
創発性などを検討した。その結果、「集団構成員のアイデアの多様性が集団の創発性に
対して十分な効果を持つためには、一定程度の類似性が必要となる可能性が示唆され」
たと、結論づけている（三浦・飛田,2002,p.129）。 
 さらに、人種、性別、民族という人口統計的特性が明確で永続的な表面レベルの類
似性と、性格や価値観というより隠れた目に見えない深層レベルの類似性が、集団の
中でどのような効果をもたらすのかを理解しようとする研究も行われている。Kacmar 
et al.（2009）は、深層レベルの知覚された類似性に関する上司と部下の一致が、表
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面レベルの類似性よりも強くかつ重要な LMX 合意の予測因子であることを明らかにし
た。加えて、van Emmerik & Brennikmeijer（2009）は、深層レベルの類似性は表面レ
ベルの類似性よりも影響力が強く、チーム内の類似性が高いほどチームの有効性は高
くなることを見出したほか、深層レベルの類似性とチームの有効性との間には、表面
レベルの類似性とチームの有効性との間よりも強い関連があり、チーム機能にとって
より重要であると述べている。 
 以上のように様々な観点から類似性と対人魅力の関係性が研究されてきたが、時代
や社会の変化に伴って、企業・組織の人員構成、社会的望ましさや価値観等は劇的に
変化している。「男性は外で仕事をし、女性は家を守る」というかつては社会的に望ま
しいとされていた価値観が、今や社会から否定される価値観となっているように、時
代や社会情勢によって、社会的に何が望ましいと捉えられるかも変化していく。した
がって、本研究においては、類似性は対人魅力を高めるという Byrne（1971）の類似性
−魅力理論の立場を基に、人材の多様性が高まりつつある日本の企業・組織において、
上司-部下間のどのような類似性が、両者の魅力を高める、ないしは低めるのか、ある
いは Winch（1954）らの明らかにした「相補性」（すなわち、両者の非類似性が魅力を
高める現象）が見られるのか、を検討する。 
 同時に、本研究では、従来から類似性として扱われてきた人口統計的特性、性格特
性、価値観等の各次元に加え、子どもの有無が、部下と上司の類似性に影響を与える
可能性があると考え、新たに性別の一致による魅力を正の方向に調整するであろう変
数として、分析に加えた。部下も上司も子どもを持っている場合は、仕事と子育ての
両立の楽しさ、大変さなどを共有することで類似性認知につながり対人魅力が高まる
かもしれないが、部下あるいは上司の片方のみが子どもを有している場合には、仕事
と子育ての両立に際して、一時的に一方に仕事の負担が増すことが考えられ、それが
非類似性となり、相手への反発につながるのではないかと期待したためである。 
 また、政治信条に基づく投票行動の類似性に関して、Lazarsfeld（1944 有吉広介監
訳 1987）に代表されるように、社会的関係にある人々の間の影響関係について研究が
行われ、特に、親から子、夫婦間、身近な情報源への信頼等の影響が強いことが先行
研究により見出されている。しかし日本では、政治的態度と政治的関心の関連性、政
治的イデオロギーの一貫性、政治に関する知識と政治的態度の関連性などについての
研究はなされているものの、類似性−魅力理論の文脈で研究されたものは、筆者が文献
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をレビューした限りでは、確認されなかった。そのため本研究において、政治的信条
を、類似性−魅力理論の枠組みから捉えることは、課題の発展へとつながると考え、分
析を試みる。 
 したがって、以下の仮説を設定した。 
 
仮説 1: 上司−部下間の表面レベルの類似性（一致）は、部下の上司に対する魅力と正
の関係がある。 
   1a: 性別の一致は、上司への魅力と正の関係がある。 
   1b: 年代の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  1c: 出身大学の一致は、上司への魅力と正の関係がある。 
   1d: 出身地域の一致は、上司への魅力と正の関係がある。 
仮説 2: 子どもの有無に関する一致は、性別の一致と上司への魅力との関係を正の方向
に調整する。 
仮説 3A: 上司−部下間の深層レベルの類似性（性格特性）は、部下の上司に対する魅力
と正の関係がある。 
  3A-a: 外向性の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3A-b: 協調性の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3A-c: 勤勉性の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3A-d: 神経症傾向の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3A-e: 開放性の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
仮説 3B: 上司−部下間の深層レベルの類似性（価値観）は、部下の上司に対する魅力と
正の関係がある。 
  3B-a: 権力の格差の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3B-b: 不確実性の回避の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3B-c: 集団主義の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3B-d: 長期的志向の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3B-e: 男性性の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
仮説 3C: 上司−部下間の深層レベルの類似性（政治信条）は、部下の上司に対する魅力
と正の関係がある。 
  3C-a: 国家主義の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
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  3C-b: 保守主義の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3C-c: 自立主義の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  3C-d: 変革主義の類似性は、上司への魅力と正の関係がある。 
  
２． 職務満足 
 職務満足は仕事や職場環境において生じる感情であり、「Locke（1976）は『職務満
足は個人の仕事の評価や仕事における経験からもたらされる喜ばしい感情、もしくは
肯定的な感情である』と定義している」（井手,2011,p.10）。また、「林（2002）は『組
織メンバーが自己の職務および職務環境に対して抱く満足感のことである』」（櫻
木,2006,p.37）としている。さらに、Alderfer(1969)の ERG（Existence, Relatedness, 
and Growth）理論では、職務満足は、外的満足、対人的満足、内的満足の 3 次元から
構成されていることを見出している。すなわち職務満足は、主観的感情に依存するも
のであり、個人によって異なるという前提の上で、メンバーが、仕事内容そのものや
職場における人間関係などに対して、どの程度満足を感じているのかを示すものだと
いえる。 
 職務満足に影響する要因としては、報酬や労働条件、組織文化、人間関係等が考え
られるだろう。職務満足については、様々な研究が行われており、その代表的なもの
として、動機づけとの関連から、Herzberg（1959）の二要因理論（動機づけ−衛生理論）
が挙げられる。二要因理論では、昇進や達成等満足を与える要因としての動機づけ要
因と、給与や作業条件等不満足を与える要因の衛生要因に分けられており、動機づけ
要因はあまり充たされなくても不満足とはならないが、衛生要因が充たされない場合
不満足となるものの、充たされても満足度を高めることはないとしている。上司との
人間関係は不満足を与える要因としての衛生要因として分類されている。加えて、人
間関係論では、メンバーの自律性を尊重するリーダーシップのスタイル等が対人的満
足を喚起し職務意欲を強めるとしており（境,1981）、上司の特性が部下の職務満足に
影響することを示唆している。 
 こうした職務満足に対する上司の影響が推察される一方で、Vroom（1964 坂下他訳 
1982）は、メンバーの職務満足に占める直属の上司の重要性についていくつかの先行
研究を例にあげ、意見の不一致があると指摘している。たとえば、上司はメンバーの
態度に関する最重要な決定要因であるとする立場があるものの、上司の重要性は過大
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評価されており安定性や職務内容の方が重要であるとする立場があるとしている。 
 一方、我が国においては、看護師や介護士の職務満足についての研究が多く行われ
ており、古川（1976）は、転職意図ともっとも強く関係している職務満足度要因は、
職場の魅力、あるいは人間関係的要因であると報告している。また、餅田（2008）は、
職務満足度が高い病院の看護師は離職率が低いことを明らかにしている。櫻木（2006）
は、大企業に勤務する中高年ホワイトカラーの従業員らを対象に、職務満足を構造的
側面と機能的側面とに注目して探索的な分析を行い、動機づけ要因のひとつとして「人
間関係」を確認したほか、職務満足の概念は職務コミットメントや組織コミットメン
トなど各種のコミットメントに対する説明力が高く、密接な関係があると推測した。
さらに、篠原・的場・上條（2014）は、病院事務員の職務満足に関する調査を行い、
職務満足度へ影響を与える人間関係因子のうち、「上司との関係」がもっとも強く影響
することを見出している。 
 類似性の観点から、チームの満足度を測る研究も行われている。van Emmerik & 
Brennikmeijer（2009）は、表面レベルと深層レベルの類似性の観点から、満足への影
響を検討し、チーム内の類似性が高いほどチームの満足度が高くなることや、深層レ
ベルの類似性は表面レベルの類似性よりもチームの満足度にとって重要であり、強い
相関関係があることを明らかにした。その研究結果から、メンバーが共通の経験や知
識、価値を交換する職場環境において、チームは深層レベルの類似性から最大限の効
果を得る可能性があると示唆している。 
 これらの先行研究を踏まえると、職務満足に人間関係（対人関係）が影響している
ということはおおむね共通した見解であり、加えてその人間関係（対人関係）の中で
も上司との関係は重要な要因であるといえるだろう。また、類似性がチームの満足度
に一定の影響を与えることも推察されている。そこで、上司-部下の二者関係に関心を
寄せる本研究では、上司–部下の類似性認知による上司への対人魅力の高まりは、上司
–部下の人間関係の良好さにつながり、職務満足が高まる可能性があると予測する。人
間関係が良好になることで、特に、部下から上司への報告、連絡、相談といった上方
向のコミュニケーションがスムーズになり、その結果、職務が順調に達成される等、
部下にとっての職務満足が増加すると期待することができるからである。しかしなが
ら、数多くの先行研究によって類似性認知が対人魅力につながることや、人間関係が
職務満足に影響することは見出されているものの、筆者の知る限り、類似性認知が対
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人魅力を経て、職務満足につながるのかどうか明確にされているとはいえないと考え
る。つまり、類似性認知が対人魅力、職務満足につながるとするのであれば、具体的
にどのような類似性認知が職務満足への強い相関を有するのかについての研究は見当
たらず、いまだ十分な検討はなされていないといえるだろう。 
 そのため、本研究においては、「類似性認知→対人魅力→職務満足」へのパス解析を
試み、その関係性を検証する。 
 したがって、上司−部下の類似性認知を起点とした対人魅力と職務満足への影響過程
について、以下の仮説が設定された。 
 
仮説 4: 部下の上司に対する魅力は、部下の職務満足と正の関係がある。 
仮説 5: 部下の上司に対する魅力は、表面レベルの類似性（一致）と部下の職務満足の
関係を媒介する。 
仮説 6: 部下の上司に対する魅力は、深層レベル（人格特性）の類似性と部下の職務満
足の関係を媒介する。 
仮説 7: 部下の上司に対する魅力は、深層レベル（価値観）の類似性と部下の職務満足
の関係を媒介する。 
仮説 8: 部下の上司に対する魅力は、深層レベル（政治信条）の類似性と部下の職務満
足の関係を媒介する。 
  
 これらを踏まえ、本研究では、企業・組織のリーダーや管理者がいかにして多様性
のある組織をマネジメントするべきかについて示唆を得ることを目的としているため、
部下が認知している上司への類似性を評価することを起点としたい。 
 そこで、表面レベルを性別、年代、出身大学、出身地域で分類し、深層レベルを人
格特性、価値観、政治信条の各次元に分類した上で、類似性認知を観察する。そして、
それらがどの程度対人魅力に影響を与えるのか、さらにそれらがどのように職務満足
につながるのかを確認したい。 
 よって、本研究のフレームワークは、Figure 1 の通りである。 
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Figure 1：本研究の分析フレームワーク 
 
性別 子ども有無 仮説2
年代 仮説1
a-d
出身大学
出身地域
部下から上司への 部下が感じる
対人魅力 職務満足
性格特性 仮説4, 5, 6, 7, 8
価値観
仮説3
政治信条 Aa-e, Ba-e, Ca-d
深
層
レ
ベ
ル
部
下
が
上
司
に
対
し
て
認
知
す
る
類
似
性
表
面
レ
ベ
ル
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  14 
第３章 方法 
１． 調査対象者 
 前章で提起した仮説モデルを検証するため、民間のネットリサーチ会社の協力を得
て、2018 年 9 月下旬に、質問紙法に基づく定量的調査を行った。部下が上司に対して
認知している類似性の程度を測るため、調査対象は、「部下」の立場にあるものとした。
部下を対象にしたのは、上司の立場からの部下への認知を調査することは、業績評価
等を意識する部下にとっては有効だが、本研究をマネジメントへの一助とするために
は、部下の立場からの上司への認知を調査することが重要であると考えたためである。 
 本調査では、非正規雇用者であると雇用関係が不安定であり短期的な類似性認知に
偏る可能性があるため、勤務形態は「正社員」を対象とした。部下の立場の者である
ため、年齢は「22 歳から 59 歳」とし、平均年齢は 40.37 歳である。回答者本人の職位
は「次長以下」とし、会社の業種、規模は問わなかった。上司の職位は、マネジメン
トする立場にある者とするため、「課長以上」とした。回収した回答者数は計 500 名で
ある。男女の内訳は、男性 289 名、女性 211、未婚・既婚の内訳は、未婚 222 名、既婚
278 名。子どもの有無については、有り 216 名、無し 284 名である。性別、未婚・既婚、
子ども有無は、おおよそ半々であった。学歴は、学閥の一致を意識したため、最終学
歴が中学校、高等学校、専門学校等の卒業者は含めなかった。よって、最終学歴とし
て、短大卒 50 名、大学卒 398 名、大学院卒 52 名を対象とし、大学卒が約 80%近くとな
った。職位は、一般クラス 228 名、主任クラス 61 名、係長クラス 62 名、課長クラス
131 名、次長クラス 18 名で、一般クラスがほぼ半数を占めた。なお、職種は、事務系
職種（一般職）が 149 名、事務系職種（総合職）173 名、営業系職種 71 名、技術系職
種（間接部門）43 名、技術系職種（直接部門）64 名で、事務系職種が全体の 64%とな
っている。（Table 1） 
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Table 1：本調査におけるサンプルの特性 
性別（n=500） 　　　　男性　289（57.8）　　　　　　　女性　211（42.2）
未既婚（n=500） 　　　　未婚　222（44.4）　　　　　　　既婚　278（55.6）
子ども有無（n=500） 　　　　有　261（43.2）　　　　　　　　 無　284（56.8）
年齢（n=500） 　　　　最少年齢　22                   最高年齢　59
　　　　平均年齢　40.37               標準偏差　9.72
学歴（n=500) 短大卒　50（10）　　　大学卒　398（79.6）　　　大学院卒　52（10.4）
勤務形態（n=500） 　　　　　　　　　　　　　正社員　500（100）
職位（n=500） 一般クラス　228（45.6）　　主任クラス　61（12.2）　　係長クラス62（12.4）
課長クラス　131（26.2）　　次長クラス　18（3.6）
職種（n=500） 　　　　　事務系職種（一般職）　 149（29.8）
　　　　　事務系職種（総合職）　 173（34.6）
　　　　　営業系職種　 71（14.2）
　　　　　技術系職種（間接部門）　43（8.6）
           技術系職種（直接部門）　64（12.8）  
 
２． 質問項目の構成 
 質問紙は 9 つのセクションから構成され、上司との表面レベルの一致・類似性認知
（性別、年代、出身大学、出身地域）、深層レベルの自己概念（性格特性、価値観、政
治信条）、深層レベルの上司認知（性格特性、価値観、政治信条）、上司への対人魅力、
職務満足を測定するようにデザインされている。なお、複数の上司を対象とした場合
には評価が不正確になる恐れがあるため、上司は、「直属の上司」に限定した。 
 
３．  測定尺度 
３．１．類似性 
 類似性については、Kacmar et al.（2009）や van Emmerik & Brennikmeijer（2009）
を参考に筆者が修正を加え、表面レベルの類似性と深層レベルの類似性に分離した。 
 表面レベルの類似性は、性別、年代、出身大学、出身地域について、直属の上司と
の一致・類似性認知への回答を求めた。「出身地域」という表現については、やや曖昧
であるが、出身地としてイメージするのは、都道府県なのか市町村なのか、個人によ
って認識するエリアの幅が異なると考えた。つまり、様々な出身地の者が集まる大都
市の職場においては、関西、東北などのエリア、あるいは都道府県が出身地域の概念
に当てはまるであろうが、一方、出身都道府県で勤務している場合、県内の自治体が
同様であることが出身地域の一致概念に当てはまることもあるであろう。時には、小
学校区単位が出身地域概念となることすらあるかもしれない。そのため、あえて「出
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身都道府県」などとはせずに、「出身地域」という緩やかな表現を用いた。なお、表面
レベルの類似性に関する尺度は、「私と上司は同じ性別である」等で、「はい」（1 点）、
「いいえ」（2 点）、「わからない」（3 点）の 3 件法で評価した。 
 一方、深層レベルの類似性は、性格特性、価値観、政治信条の 3 次元とした。深層
レベルの類似性に関しては、調査対象者とその直属の上司の類似性認知を把握するた
め、調査対象者の自己認識と直属の上司への認識を同じ質問項目を使って回答を求め
ている。たとえば、「私は、活発で外向的だと思う」という自己に対する質問を、直属
の上司については「上司は、活発で外向的だと思う」と、主語を「私」から「上司」
に入れ替えての問いとした。この質問形式は、他の深層レベルの類似性尺度でも同様
に行った。 
 性格特性尺度は、小塩・阿部・カトローニ（2012）によって作成された Big Five の
5 つの因子を各 2 項目で測定する日本語版 Ten Item Personality Inventory（TIPI-J）
の 10 項目を使用した。それぞれを「全く違う」（1 点）、「違う」（2 点）、「どちらかと
いえば違う」（3 点）、「どちらとも言えない」（4 点）、「どちらかといえばその通り」（5
点）、「その通り」（6 点）、「全くその通り」（7 点）までの 7 件法で回答を求めた。    
 価値観尺度は、個人レベルでの Hofstede の 5 次元尺度を発展させた Yoo, Donthu & 
Lenartowicz（2011）の CVSCALE を日本語に訳して使用し、各次元で因子負荷量の高い
項目を順に 3 つずつ、計 15 項目選択した。「強く不同意」（１点）、「不同意」（2 点）、
「やや不同意」（3 点）、「どちらとも言えない」（4 点）、「やや同意」（5 点）、「同意」（6
点）、「強く同意」（7 点）の 7 件法で回答を得た。 
 政治信条尺度については、原田（1986）の政治的態度の測定の 4 次元尺度を参考に
した。原田の 4 次元については因子負荷量の高い項目を順に 3 項目ずつ選択すること
を原則に、政治的な課題は時代によって相当な変化を遂げているため、例えば、原田
の「西側外交の推進」は「米国重視の外交」に、「原子力発電所の建設」は「原子力発
電所の再稼働」など、現在の課題・表現に置き換え、計 12 項目を選択した。さらに、
筆者によって政府与党への評価項目を加えた 13 項目とした。「非常によくない」（1 点）、
「よくない」（2 点）、「ややよくない」（3 点）、「どちらとも言えない」（4 点）、「ややよ
い」（5 点）、「よい」（6 点）、「非常によい」（7 点）の 7 件法での質問とし、回答を求め
た。 
 この群で測定されるのは、調査対象者の自己概念や自己認知に照らした直属の上司
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との類似性である（各尺度の類似度スコアの算出方法は、本章 4. 2.を参照）。 
 
３．２． 対人魅力 
 対人魅力は、藤森（1980）の魅力評定の 4 因子を参考にしたが、直属の上司との職
場における魅力の測定という観点から、藤森が「交遊の因子」と命名した「〜さんと
一緒にハイキングに行きたい」、「〜さんと一緒に旅行に行きたい」等の項目は除外し
た。その上で、それぞれから因子負荷量の高い項目を順に 3 つずつの計 9 項目を選択
し、調査対象者が抱く直属の上司への思いを聞く形式で質問した。「上司と気が合いそ
うである」、「上司は他の人から信頼されている」等、それぞれを「全く当てはまらな
い」（1 点）、「当てはまらない」（2 点）、「あまり当てはまらない」（3 点）、「どちらとも
言えない」（4 点）、「やや当てはまる」（5 点）、「当てはまる」（6 点）、「非常に当てはま
る」（7 点）までの 7 件法で回答を求めた。 
  
３．３． 職務満足 
 Job Diagnostic Survey（JDS）に替わる尺度として開発され、職務満足を測定する
信頼性が高く有効な指標である（Bowling & Hammond,2008）と報告されている MOAQ-JSS
（Michigan Organizational Assessment Questionnaire Job Satisfaction Subscale）
を日本語に訳し、使用した。尺度は「全体的に見て、私は現在の仕事に満足している」、
「概して、私は現在の仕事が好きではない」、「概して、私はここで仕事をすることが
好きである」の 3 項目となったが、逆転項目となっているものは、あらかじめ「概し
て、私は現在の仕事が好きである」と非逆転項目に修正した。職務満足についても、「全
く当てはまらない」（1 点）、「当てはまらない」（2 点）、「あまり当てはまらない」（3
点）、「どちらとも言えない」（4 点）、「やや当てはまる」（5 点）、「当てはまる」（6 点）、
「非常に当てはまる」（7 点）までの 7 件法で回答を得た。 
 
４． 分析に際しての変数操作 
４．１． 表面レベルの類似性 
 表面レベルの類似性のうちの「性別」に対する調整変数としての「子どもの有無」
については、調査対象者と直属の上司がともに子どもがいる場合を「1」とし、一方、
調査対象者と直属の上司で子どもの有り・無しが一致しない場合と、ともに子どもが
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いない場合を「0」とした。 
 
４．２． 深層レベルの類似性 
 調査対象者と直属の上司との類似性認知を数値化するために、上司認知の値から対
象者本人の自己概念認知の値を差し引くことで、その差異の距離を測定した。その上
で、負の数値を正の数値として扱うため、絶対値化を行った。さらに、上記の差の値
は、数値が高いほど「非類似度」を示すため、各変数の差の最大値から各尺度の得点
を反転させた。したがって、類似性各尺度はいずれも数値が高いほど、部下が認知す
る本人と直属の上司との間の類似性が高いことを意味する。 
 
４. ２. １．性格特性 
 性格特性の類似性については、自己概念と自己認知に関して逆転項目の処理を行な
った上で、それぞれに因子分析（主因子法、プロマックス回転）を行なった。 
 性格特性は、10 項目から 5 つの因子が抽出された。解釈可能であった「私は活発で
外向的だと思う」、「私は控えめで、おとなしいと思う」（逆転項目）の 2 項目で適切な
負荷量が確認されたため、第 1 因子として、社交的で独断的な要素である「外向性」
因子と命名した。さらに第 2 因子は「私は、だらしなく、うっかりしていると思う」
という逆転項目で高い負荷量となったため、責任感の強さや完璧主義の要素である「勤
勉性」因子と名付けた。第 3 因子として「私は、人に気をつかう、優しい人間だと思
う」という項目で負荷量が高く、気立てが良く、協力的な要素であるため、「協調性」
因子と命名した。第 4 因子は、「私は、新しいことが好きで、変わった考えを持つと思
う」、「私は、発想に欠けた、平凡な人間だと思う」（逆転項目）の 2 項目ともに高い負
荷量を示し、豊かな想像力や知的な要素の「開放性」因子と名称を付与した。第 5 因
子は、「私は、冷静で、気分が安定していると思う」（逆転項目）、「私は心配性で、う
ろたえやすいと思う」という 2 項目で高い負荷量を示したため、神経質で情緒不安定
な要素である「神経症傾向」因子と命名した。 
 尺度内の信頼性を示す信頼性係数α（クロンバックのα係数）は、調査対象者本人
の外向性α＝ .72、開放性α＝ .58 であった。また直属の上司の外向性α＝ .68、開
放性α＝ .51 となった。いずれも外向性については信頼性として許容範囲であるが、
開放性についてはやや低いと言わざるを得ないものの、重要な性格特性因子であるた
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め採用することとした。さらに、神経症傾向の信頼性係数αは調査対象者本人がα
＝ .55、直属の上司の神経症傾向もα＝ .45 と、いずれもα＜ .60 となったため、神
経症傾向因子の構成項目のうち、より高い因子負荷量を示した「私は、冷静で、気分
が安定していると思う」を採用し、「私は心配性で、うろたえやすいと思う」は除外す
ることとした。 
 なお、神経症傾向項目の他にも、「私は、他人に不満を持ち、揉め事を起こしやすい
と思う」、「私は、しっかりしていて、自分に厳しいと思う」の各項目は、それぞれ十
分な因子負荷量を示さなかったこと等から、分析から除外し、神経症傾向、勤勉性、
協調性はそれぞれ 1 項目を採用することとした。（Table 2） 
 
Table 2：性格特性 10 項目に対する因子分析結果 
（主因子法、プロマックス回転後の解） 
項目 F1 F2 F3 F4 F5 h2
第１因子　外向性（本人α =.72, 上司α =.68）
1. 私は活発で外向的だと思う -.89 .15 .26 .01 .09 .89
2. 私は控えめで、おとなしいと思う* .77 .11 .15 .08 .15 .66
第２因子　勤勉性
6. 私は、だらしなく、うっかりしていると思う* -.30 .89 -.18 .06 .05 .92
第３因子　協調性
4. 私は、人に気をつかう、優しい人間だと思う -.06 -.07 .72 -.03 .02 .53
第４因子　開放性（本人α =.58 , 上司α =.51）
9. 私は、新しいことが好きで、変わった考えを持つと思う .07 .17 .03 .84 .07 .72
10. 私は、発想力に欠けた、平凡な人間だと思う* .02 .35 -.02 -.51 .14 .40
第５因子　神経症傾向
8. 私は、冷静で気分が安定していると思う* .08 .06 .08 .01 .86 .76
残余項目
3. 私は、他人に不満を持ち、揉め事を起こしやすいと思う* -.18 .25 -.16 .18 -.21
5. 私は、しっかりしていて、自分に厳しいと思う -.02 -.25 .45 .16 .04
7. 私は、心配性で、うろたえやすいと思う .22 .34 .30 -.06 -.42
Eigenvalue 1.49 0.99 0.65 0.98 0.80 3.60
（注）*は逆転項目  
 
４. ２. ２． 価値観 
 価値観については、15 項目で因子分析を行った。その結果、第 1 因子として「手順
と手続きを厳密に守ることは重要だ」、「自分が何を期待されているかがわかるため、
ルールと規定は重要だ」等の項目で負荷量が高く、リスクを避け、確実性を尊重しは
っきりした状況を好む要素が強いため、「不確実性の回避」因子と命名された。第 2 因
子は、「難しい問題を解決するには、通常、積極的で力強いやり方が重要で、それは男
性の役割である」、「男性は通常、論理的に分析して問題を解決し、女性は、通常、直
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感で問題を解決する」等、女性よりも男性の優位性を意識する項目で負荷量が高くな
り、性別による役割分担意識が強いため、「男性性」因子と名付けた。さらに、第 3 因
子として「高い地位の人々は、低い地位の人々の意見を頻繁に聞いてはいけない」、「高
い地位の人々は、低い地位の人々との交流を避けるべきである」等、権力を有する人々
の優位性に意識が向かう項目で高い負荷量が検出され、権力の不平等な配分を容認で
きる程度の要素であるため、「権力の格差」因子とした。第 4 因子は、「グループがう
まくいくことは、個人の報酬より重要だ」、「グループの成功は、個人の成功より重要
だ」等で高い負荷量となり、個人よりも集団を重んじ、個人が集団と一体化する要素
となっているため、「集団主義」因子と命名した。そして第 5 因子として、「将来の成
功のために、頑張って働くことは重要だ」、「将来の成功のために、今日の楽しみを我
慢することは重要だ」等の項目において有意が確認され、目の前のことではなく長い
目で見て物事を捉えることの必要性やその見返りを表す要素が見てとれることから、
「長期的志向」因子とした。 
 信頼性係数αをそれぞれに算出した。その結果、調査対象者本人は、不確実性の回
避α＝ .80、男性性α＝ .80、権力の格差α＝ .80、集団主義α＝ .73、長期的志向
α＝ .67 であった。直属の上司は、不確実性の回避α＝ .88、男性性α＝ .87、権力
の格差α＝ .85、集団主義α＝ .85、長期的志向α＝ .78 と、いずれの因子において
も、α＞ .60 となり、本人の長期的志向を除くその他の因子では、いずれもα＞ .70
となり、高い信頼性が担保された。（Table 3） 
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Table 3：価値観 15 項目に対する因子分析結果（主因子法、プロマックス回転後の解） 
項目 F1 F2 F3 F4 F5 h2
第１因子　不確実性の回避（本人α =.79, 上司α =.88）
4. 手順と手続きを厳密に守ることは重要だ .82 .09 .08 -.02 -.04 .69
5. 自分が何を期待されているかがわかるため、ルールと .79 -.04 .03 .02 -.03 .63
規定は重要だ
6. 何かを実行する際、手順書や説明書は重要だ .65 .06 -.08 .03 .05 .44
第２因子　男性性（本人α =.80, 上司α =.87）
15. 難しい問題を解決するには、通常、積極的で力強い .25 .88 -.02 .00 -.05 .84
やり方が重要で、それは男性の役割である
14. 男性は通常、論理的に分析して問題を解決し、 .01 .76 -.04 -.03 .03 .58
女性は通常、直感で問題を解決する
13. 男性は女性よりもプロフェッショナルなキャリアを .05 .68 .01 .04 .09 .47
持つことが重要だ
第３因子　権力の格差（本人α =.80, 上司α =.85）
1. 高い地位の人々は、低い地位の人々の意見を頻繁に .06 -.08 .89 -.06 .06 .81
聞いてはいけない
2. 高い地位の人々は、低い地位の人々との交流を -.03 -.03 .84 -.04 -.01 .71
避けるべきである
3. 低い地位の人々は、高い地位の人々の決定に反対 .01 .16 .52 .13 -.09 .32
すべきではない
第４因子　集団主義（本人α =.73, 上司α =.85）
8. グループがうまくいくことは、個人の報酬より重要だ -.01 -.03 -.08 .85 -.01 .73
9. グループの成功は、個人の成功より重要だ .14 -.10 -.02 .75 -.01 .59
7. 個人は、グループのために自己利益を犠牲にするのが -.13 .17 .16 .50 .10 .33
当然だ
第５因子　長期的志向（本人α =.67, 上司α =.78）
12. 将来の成功のために、頑張って働くことは重要だ .03 .05 -.13 -.01 .64 .43
11.  将来の成功のために、今日の楽しみを我慢することは -.06 .14 .12 .10 .59 .40
重要だ
10. 長期計画は重要だ .21 -.16 -.02 -.02 .58 .41
Eigenvalue 1.87 1.95 1.85 1.57 1.13 5.09  
 
４．２. ３． 政治信条 
 政治信条は、因子分析の結果、解釈可能な 4 因子が検出された。第 1 因子として「日
の丸の旗」、「君が代の歌」、「大和魂」の 3 項目が確認され、国家への忠誠心を示す項
目が高い負荷量を示していた。そこで、「国家主義」因子と命名した。第 2 因子は「米
国重視の外交」、「政府与党」、「日米安全保障条約」、「原子力発電所の再稼働」の 4 項
目で構成され、いずれも現在の安倍政権の取り組む保守的な政策に関する要素となっ
たことから、「保守主義」因子と名付けられた。第 3 因子は、「軍備を充実させること」、
「自衛隊」の 2 項目で、防衛政策における日本のより自立的な政策展開を印象づける
ことから、「自立主義」因子とした。そして、第 4 因子は「社会主義」、「街頭デモ」の
負荷量が大きく、現在の政治への対立項目で構成され、社会変革への要素となってい
ることから、「変革主義」因子と命名した。 
 信頼性係数αは、調査対象者本人は、国家主義がα＝ .90 、保守主義がα＝ .79、
自立主義がα＝ .79、変革主義がα＝ .55 であった。変革主義のα係数はα＜ .60 と
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なったが、全体的に見ておおむね使用可能であろうと思われ、採用することとした。
一方、直属の上司の信頼性係数αは、国家主義α＝ .91、保守主義のα＝ .82、自立
主義α＝ .73、変革主義α＝ .69 となった。対象者本人と同様変革主義のα係数は、
他と比べると低い傾向にはあるが、それ以外はいずれもα＞ .70 となり、尺度の信頼
性が確認された。 
 なお、「資本主義」、「格差のない社会」はいずれも十分な負荷量を検出できなかった
ため、除外した。（Table 4） 
 
Table 4：政治信条 13 項目に対する因子分析結果 
（主因子法、プロマックス回転後の解） 
項目 F1 F2 F3 F4 h2
第１因子　国家主義（本人α =.90, 上司α =.91）
2. 君が代の歌 .98 -.02 -.08 .02 .97
1. 日の丸の旗 .97 -.05 .00 .01 .94
3. 大和魂 .71 .03 .07 .07 .51
第２因子　保守主義（本人α =.79, 上司α =.82）
6. 米国重視外交の推進 -.09 .98 -.10 .07 .98
7. 日米安全保障条約 .05 .74 .01 .04 .55
13. 政府与党 .11 .50 .04 -.05 .27
5. 原子力発電所の再稼働 -.03 .47 .21 -.12 .28
第３因子　自立主義（本人α =.79, 上司α =.73）
8. 軍備を充実させること -.05 -.01 .98 .01 .96
9. 自衛隊 .24 .08 .52 -.03 .34
第４因子　変革主義（本人α =.55,  上司α =.69）
10. 社会主義 .02 .07 .03 .91 .83
11. 街頭デモ .02 -.06 -.02 .43 .19
残余項目
4. 資本主義 .32 .27 -.03 -.21
12. 格差のない社会 .08 -.03 -.11 .14
Eigenvalue 2.49 2.00 1.30 1.04 5.28 
 
４. ３． 対人魅力 
 対人魅力は因子分析によって、3 因子が検出された。第 1 因子は、「私は、上司に親
しみを感じる」、「私は、上司と気が合いそうである」、「私は、上司の気持ちや考えが
よくわかる」と、情緒的な親密さを意識する項目が高い負荷量を持つことから、「親密」
因子と名付けられた。第 2 因子としては、「上司は、頭が良い」、「上司は、正直で信頼
できる」、「上司は、他の人から信頼されている」の項目となり、上司を人間として尊
敬し、信頼、評価している要素が強く検出されたため、「承認」因子とした。第 3 因子
は、「上司と一緒に専門書を読みたい」、「上司と一緒に勉強したい」の項目で因子負荷
量が高く、いずれも共同で学ぶことへの意欲へと意識が向かっているため、「共同学習」
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因子と命名した。 
 信頼性係数αは、親密のα＝ .88、承認のα＝ .85、共同学習のα＝ .92 と、いず
れも高い信頼性を有していることが明らかとなった。 
 よって、これら 3 つの因子を下位概念として、上位概念としての対人魅力が構成さ
れていることが確認された。その上で、これら 3 因子を「対人魅力」としての 1 つの
変数として合成した。 
 なお、「上司と一緒に仕事をしたい」は 2 つの因子に.40 以上の負荷量を示したため、
残余項目とした。（Table 5） 
 
Table 5：対人魅力 9 項目に対する因子分析結果（主因子法、プロマックス回転後の解） 
項目 F1 F2 F3 h2
第１因子　親密（α =.88）
3. 私は、上司に親しみを感じる .92 -.01 .00 .85
1. 私は、上司と気が合いそうである .91 .01 .01 .83
2. 私は、上司の気持ちや考えがよくわかる .67 .04 -.03 .45
第２因子　承認（α =.85）
6. 上司は、頭が良い -.11 .81 .00 .01
5. 上司は、正直で信頼できる .20 .72 -.01 .56
4. 上司は、他の人から信頼されている .19 .70 -.04 .53
第3因子　共同学習（α =.92）
7. 上司と一緒に専門書を読みたい社会主義 .03 -.10 .94 .89
8. 上司と一緒に勉強したい -.04 .08 .92 .85
残余項目
9. 上司と一緒に仕事をしたい .46 .41 .10
Eigenvalue 2.21 1.68 1.73 3.73  
 
４. ４． 職務満足 
 職務満足については、主成分分析を行った。その結果、「概して、私は現在の仕事が
好きである」、「全体的に見て、私は現在の仕事に満足している」、「概して、私はここ
で仕事をすることが好きである」の各項目が、1 つの成分として確認され、仕事の内容
や職場が好きであるという好意の 3 項目でいずれも因子負荷量が .90 を超え、累積の
割合は 86.99％に達した。よって、十分に高い尺度の内的一貫性が確認されたといえる。 
 信頼性係数αは .93 で、十分な信頼性が確認され、1 つの従属変数として合成し、
分析を行うことにした。（Table 6） 
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Table 6：職務満足 3 項目に対する因子分析結果（主成分法、プロマックス回転後の解） 
項目 F1
職務満足（α =.93）　
2. 概して、私は現在の仕事が好きである .94
1. 全体的に見て、私は現在の仕事に満足している .93
3. 概して、私はここで仕事をすることが好きである .93
Eigenvalue 2.61 
 
４. ５． 統制変数 
 本分析で、各回答者の属性に関する諸変数を統計的にコントロールした上で、上述
の変数間の関係を検討した。 
 具体的には、（1）現在勤務している会社での職種（1=「事務系職種（一般職、総合
職）、2=それ以外」、（2）現在勤務している会社での職位の一般的な相当クラス（1=「管
理職（課長クラス以上）」、0=「非管理職」）とした。さらに、「私と上司は、同じ性別
である」など表面レベルの類似性が「1=はい」「2=いいえ」「3=わからない」となって
いたものを、「1=はい」「0=いいえ」とし、「わからない」は欠損項目とした。 
 なお、すべての変数間の関係の検討において、「年齢」（実数）、「性別」（1=男性,2=
女性）、「学歴」（4=短大卒,5=大学卒,6=大学院卒）、「職種」、「職位」をコントロール変
数として加えた。 
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第４章 結果 
 以上の検討によって構成された尺度を用い、表面レベルと深層レベルの類似性認知
の各因子、対人魅力、および職務満足の関係に関する重回帰分析に基づくパス解析が
実行された。具体的には、仮説モデルで設定されたそれぞれの従属変数に対し、同一
のコントロール変数を投入後、各独立変数の影響（標準化偏回帰係数：β）を算出し、
その結果をもとにパス図を作成した（Figure 2〜6）。分析は、表面レベルの類似性認
知と深層レベルの類似性認知からの対人魅力全体への影響とともに、対人魅力を構成
する 3 因子についても個別に行われた。また、対人魅力を構成する 3 因子がそれぞれ
に、どのように職務満足へ影響を及ぼすのかについても確認された。 
 なお、類似性認知が対人魅力および職務満足に及ぼす影響（各重回帰式の結果）は
Appendix 1 に、子どもの有無と性別の一致が対人魅力に及ぼす影響は Appendix 2 に示
しているので、参照されたい（全変数の相関係数は Appendix 3）。 
 
１．表面レベル・深層レベルの類似性認知のパス解析結果 
 Figure 2 は、表面レベルとして位置づけた「性別」や「年代」等と、深層レベルと
して位置づけた「外向性」や「開放性」、「協調性」等の性格特性、「権力の格差」や「不
確実性の回避」、「集団主義」といった因子による価値観、および「国家主義」、「保守
主義」、「自立主義」、「変革主義」の 4 つの因子で構成される政治信条の各次元につい
て、直属の上司と調査対象者本人の類似性認知を起点としたパス解析結果である。最
初に、類似性認知を独立変数、対人魅力を従属変数とし、その後、類似性認知と対人
魅力を独立変数として職務満足を従属変数とした。この結果から、表面レベルの類似
性認知と深層レベルの類似性認知が、対人魅力や職務満足に及ぼす影響過程について、
以下の点が確認された。 
 まず第 1 に、「出身地域」が一致しているという認知は、「対人魅力」に対し有意な
正の直接的な影響を与えていることが観察できる（β＝.16, p＜.001）。言い換えるの
であれば、出身地域が同じだと認知した直属の上司に対しては、魅力を感じるという
ことが伺える。一方、「性別」や「年代」、「出身大学」の一致は、「対人魅力」に、有
意な影響を与えていないことが確認された。 
 よって、仮説１「上司−部下間の表面レベルの類似性（一致）は、部下の上司に対す
る魅力と正の関係がある」は部分的に支持されたといえる。仮説１d「出身地域の一致
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は、上司への魅力と正の関係がある」は支持された。一方で、仮説 1a、仮説 1b、仮説
1c は支持されなかった。 
 第 2 に、「性別」の一致と「対人魅力」の関係を正の方向に調整すると考えた「子ど
もの有無」は、結果として有意な影響を検出することはできなかった。調査対象者と
直属の上司について、性別の一致を条件に、子ども有りの一致、子ども無しの一致・
子ども有無の不一致を測定し、重回帰分析を行ったが、いずれも有意確率は.05 を上回
り、有意な結果は得られなかった。 
 よって、仮説 2「子どもの有無に関する一致は、性別の一致と上司への魅力との関係
を正の方向に調整する」は支持されなかった。 
 第 3 に、性格特性次元における「私は、人に気をつかう、優しい人間だと思う」と
いう「協調性」の類似性認知は、「対人魅力」に対し有意な正の影響を与えていること
が観察できる（β＝.15, p＜.01）。これは、「協調性」の差異が少ない、つまり類似し
ている度合いが高ければ高いほど、直属の上司に対しての魅力が増加すると解釈でき
る。その他の人格特性次元の「外向性」や「開放性」、「勤勉性」、「神経症傾向」の各
因子からは、「対人魅力」に対する影響は確認されなかった。 
 よって、仮説 3A-b「協調性の類似性は、上司への魅力と正の関係がある」は支持さ
れた。しかし、仮説 3A-a「外向性の類似性は、上司への魅力と正の関係がある」、3A-c
「勤勉性の類似性は、上司への魅力と正の関係がある」、3A-d「神経症傾向の類似性は、
上司への魅力と正の関係がある」、3A-e「開放性の類似性は、上司への魅力と正の関係
がある」は、いずれも、支持されなかった。これらのことから、仮説 3A「上司−部下間
の深層レベルの類似性（性格特性）は、部下の上司に対する魅力と正の関係がある」
は部分的に支持されたといえるだろう。 
 第 4 には、価値観次元において、「高い地位の人々は、低い地位の人々の意見を頻繁
に聞いてはいけない」、「低い地位の人々は、高い地位の人々の決定に反対してはなら
ない」等という項目により構成された「権力の格差」の因子は、「対人魅力」について
有意な正の影響を及ぼすことが伺えた（β＝.16, p＜.01）。同様に、「手順と手続きを
厳密に守ることは重要だ」、「自分が何を期待されているかがわかるため、ルールと規
定は重要だ」等で構成される「不確実性の回避」因子も、「対人魅力」にプラスの影響
を与えていた（β＝.13, p＜.05）。換言すれば、高い地位の人々の独善性を認め、低
い地位の人々が高い地位の人々に意見することをよしとしない「権力の格差」や、方
  27 
法の変更などを積極的に取り入れるのではなく、ルールや手順を優先してリスクを避
ける「不確実性の回避」についての類似性認知が、直属の上司と近いほど、上司への
魅力が高まるといえるだろう。一方、「グループがうまくいくことは、個人の報酬より
重要だ」等の項目で構成される「集団主義」、「将来の成功のために、頑張って働くこ
とは重要だ」等の項目による「長期的志向」は、いずれも「対人魅力」や「職務満足」
に影響を与えていなかった。 
 よって、仮説 3B-a「権力の格差の類似性は、上司への魅力と正の関係がある」、3B-b
「不確実性の回避の類似性は、上司への魅力と正の関係がある」は、ともに支持され
たといえる。しかし、仮説 3B-c「集団主義の類似性は、上司への魅力と正の関係があ
る」、3B-d「長期的志向の類似性は、上司への魅力と正の関係がある」、3B-e「男性性
の類似性は、上司への魅力と正の関係がある」は、いずれも支持されなかった。これ
らにより、仮説 3B「上司−部下間の深層レベルの類似性（価値観）は、部下の上司に対
する魅力と正の関係がある」は、部分的に支持されたと結論づけることができる。 
 第 5 に、「難しい問題を解決するには、通常、積極的で力強いやり方が重要で、それ
は男性の役割である」、「男性は女性よりもプロフェッショナルなキャリアを持つこと
が重要だ」等の項目で構成されている価値観次元の「男性性」因子は、「対人魅力」を
経由することなく、直接的に「職務満足」に正の影響を与えていることが見出された
（β＝.10, p＜.05）。  
  第 6 に、「対人魅力」と正の相関があると確認された「出身地域」、「協調性」、「権力
の格差」、「不確実性の回避」は、いずれも「対人魅力」によって「職務満足」に対す
る正の関係を媒介されていることが確認された（β＝.43, p＜.001）。つまり、「出身
地域」、「協調性」、「権力の格差」、「不確実性の回避」が類似していると認知する度合
いが高ければ高いほど、直属の上司への魅力が増し、その結果、「現在の仕事が好き」、
「現在の仕事に満足している」、「ここで仕事をすることが好き」という感情になり、
最終的な結果変数である「職務満足」が高まるという一連の影響を伺うことができる。 
 これらの結果から、仮説 4「部下の上司に対する魅力は、部下の職務満足と正の関係
がある」は、支持された。また、仮説 5「部下の上司に対する魅力は、表面レベルの類
似性（一致）と部下の職務満足の関係を媒介する」、仮説 6「部下の上司に対する魅力
は、深層レベル（性格特性）の類似性と部下の職務満足の関係を媒介する」、仮説 7「部
下の上司に対する魅力は、深層レベル（価値観）の類似性と部下の職務満足の関係を
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媒介する」も、いずれも支持された。 
 第 7 に、政治信条次元の「国家主義」、「保守主義」等の 4 因子からは、「対人魅力」
や「職務満足」に有意な影響を与えるパスは、まったく検出されなかった。つまり、
職場という限定的な場所において、政治的な思想信条の類似性認知は、直属の上司へ
の魅力、仕事や職場への満足と十分な関係があるとはいえないということが明らかに
なったと考えられる。 
 よって、政治信条に関連するすべての仮説、3C「上司−部下間の深層レベルの類似性
（政治信条）は、部下の上司に対する魅力と正の関係がある」、3C-a「国家主義の類似
性は、上司への魅力と正の関係がある」、3C-b「保守主義の類似性は、上司への魅力と
正の関係がある」、3C-c「自立主義の類似性は、上司への魅力と正の関係がある」、3C-d
「変革主義の類似性は、上司への魅力と正の関係がある」は、いずれも支持されなか
った。同時に、仮説 8 の「部下の上司に対する魅力は、深層レベル（政治信条）の類
似性と部下の職務満足の関係を媒介する」も支持されなかった。 
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Figure 2：表面・深層レベルの類似性認知、対人魅力、および職務満足へのパス解析
結果 
性別
年代
出身大学
出身地域
外向性
開放性
協調性 .16 ***
.15 **
勤勉性
神経症傾向
対人魅力 .43 *** 職務満足
.16 ** (R2=.15) (R2=.23)
権力の格差
.13 *
不確実性の回避
集団主義
長期的志向
男性性
.10 *
国家主義
保守主義
自立主義
変革主義  
                                          注）*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 
 
２．類似性認知の対人魅力各因子、職務満足へのパス解析結果 
 表面レベル・深層レベルそれぞれの類似性認知が、「対人魅力」を構成する「親密」、
「承認」、「共同学習」の 3 因子にどのように影響を与えているのか、また、それらが
どのように職務満足につながるのかを確認するために、魅力 3 因子それぞれを従属変
数とする分析を行った。その上で、類似性認知、魅力 3 因子を独立変数とし、職務満
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足を従属変数として分析を行った。 
 なお、以降の Figure は、魅力 3 因子に影響を与えなかった「性別」、「年代」、「出身
大学」（表面レベル）と、同様に影響が確認できなかった政治信条次元の各因子（深層
レベル）については、図示せず、省略した。 
 
２. １． 親密 
 まずは、「親密」因子への影響を確認した。Figure 3 は、「私は、上司に親しみを感
じる」、「私は上司と気が合いそうである」等の「親密」の因子へのパス解析の結果で
ある。 
 第 1 に、表面レベルの類似性認知のうち「出身地域」が「親密」へと正の影響を与
えていた（β＝.13, p＜.01）。 
 第 2 には、深層レベルの類似性認知では、性格特性次元の「外向性」が「親密」に
マイナスの影響を及ぼしていた（β＝-.11, p＜.05）。言い換えるのであれば、「私は
活発で外交的だと思う」等で構成される「外向性」の類似性認知が高まるほど、直属
の上司への「親密」の度合いが減少するということを表している。「外向性」による魅
力因子への影響は、「対人魅力」として 3 因子を合成した場合には検出されていなかっ
た。次に、「協調性」は、合成された「対人魅力」への影響と同様に、「親密」因子に
対しても正の影響を与えていた（β＝.17, p＜.01）。 
 また、価値観次元の「権力の格差」（β＝.12, p＜.05）も、同じく正の影響を与え
ていたことが確認された。権力志向的な類似性認知は、直属の上司への親しみなどを
高めることにつながるといえるだろう。 
 そして、前述した各因子等が、「親密」を媒介とし、「職務満足」へと有意な正の影
響を及ぼしていることが伺えた（β＝.45, p＜.001）。 
 加えて、「男性性」因子（β＝.12, p＜.01）は、「対人魅力」に対してと同様、「親
密」を経由することなく、「職務満足」へと正の影響を与えていた。 
 なお、「対人魅力」としてのパスを確認した際には検出された「不確実性の回避」か
らの「親密」因子への影響は確認されなかった。 
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Figure 3：表面・深層レベルの類似性認知、親密、および職務満足へのパス解析結果 
出身地域
外向性
開放性 -.11 *
協調性
.17 **
勤勉性
.13 **
神経症傾向
親密 .45 *** 職務満足
.12 * (R2=.12) (R2=.24)
権力の格差
不確実性の回避
集団主義
長期的志向
男性性
.12 **  
                                                             注）*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 
 
２. ２． 承認 
 次に、Figure 4 は、「上司は、頭が良い」、「上司は、正直で信頼できる」等の「承認」
因子へのパス解析の結果である。 
 表面レベルの類似性認知のうち「出身地域」が「承認」へと正の影響を与えていた
（β＝.12, p＜.01）。 
 また、深層レベルの類似性認知では、性格特性次元の「外向性」が「承認」に有意
なマイナスの影響を与えていた（β＝-.14, p＜.01）。そして、「私は、新しいことが
好きで、変わった考えを持つと思う」、「私は、発想力に欠けた、平凡な人間だと思う」
（逆転項目）で構成される因子「開放性」も、「承認」へと有意なマイナスの影響を与
えていることが確認された（β＝-.11, p＜.05）。一方、「協調性」因子は、「承認」に
対しても正の影響を与えていた（β＝.14, p＜.01）。 
 そして、価値観次元の「権力の格差」（β＝.16, p＜.01）、「不確実性の回避」（β＝.15, 
p＜.01）の各因子についても、「承認」への影響が伺え、いずれもその影響はポジティ
ブなものであった。 
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 これらの因子を「承認」が媒介することにより、「職務満足」に対し正の影響を与え
ていた（β＝.39, p＜.001）。 
 本分析により、魅力 3 因子を合成した「対人魅力」としての分析では確認されなか
った「開放性」因子の「承認」への負の影響の確認は、すなわち、新しいことへのチ
ャレンジや斬新な発想を持つ性格特性が、直属の上司と類似していればいるほど、相
手を評価し、認め、頭が良いと感じる「承認」の度合いが減少することを明らかにし
た。 
 なお、「男性性」は「対人魅力」や「親密」の場合と同様、「承認」を経ることなく、
直接的に「職務満足」へとつながっていた（β＝.12, p＜.05）。 
 
Figure 4：表面・深層レベルの類似性認知、承認、および職務満足度への 
パス解析結果 
出身地域
外向性
開放性 -.14 **
.12 **
協調性 -.11 *
勤勉性
.14 **
神経症傾向
承認 .39 *** 職務満足
.16 ** (R2=.14) (R2=.20)
権力の格差 .15 **
不確実性の回避
集団主義
長期的志向
男性性
.12 *  
                                                             注）*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 
 
２. ３． 共同学習 
 さらに、Figure 5 は、「上司と一緒に専門書を読みたい」、「上司と一緒に勉強したい」
の 2 項目構成される「共同学習」因子へのパス解析の結果である。 
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 表面レベルの類似性認知のうち「出身地域」が「共同学習」に対して正の影響を与
えていた（β＝.15, p＜.01）。 
 また、深層レベルの類似性認知では、価値観次元の「権力の格差」のみが、正の影
響を及ぼしていることが伺えた（β＝.11, p＜.05）。 
 正の影響を与える「出身地域」と、同じく正の影響を与える「権力の格差」が、「共
同学習」を媒介し、「職務満足」に対しプラスの影響を及ぼしていた（β＝.25, p＜.001）。 
 このパス解析により、「共同学習」は魅力 3 因子の中で影響を受ける因子が最も少な
いことが見出された。「対人魅力」として確認されていた「協調性」と「不確実性の回
避」の「職務満足」への影響が確認されなかったほか、「親密」と「承認」への負の影
響が確認された「外向性」や、「承認」でのみ確認された「開放性」からのパスも検出
されなかった。そして、「対人魅力」を媒介することなく「職務満足」に影響を与えて
いた「男性性」のパスも確認されなかった。 
 
Figure 5：表面・深層レベルの類似性認知、共同学習、および職務満足への 
パス解析結果 
出身地域
外向性
開放性
協調性
.15 **
勤勉性
神経症傾向
共同学習 .25 *** 職務満足
(R2=.14) (R2=.12)
.11 *
権力の格差
不確実性の回避
集団主義
長期的志向
男性性  
                                                         注）*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 
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 以上、1 つの変数として統合した「対人魅力」を下位概念の 3 因子ごとに分析し、そ
の影響を確認した。その結果は Table 7 および Table 8 にまとめる。それによると、「出
身地域」の一致は、対人魅力および魅力 3 因子すべてに対して正の有意な影響が確認
され、出身地域が同じだということは、強く効果的であることが伺えた。同様に、「権
力の格差」への高い類似性認知も、対人魅力および構成する魅力 3 因子すべてに対し
てポジティブな影響を及ぼすことが見出された。 
 これらを踏まえ、改めて仮説を検証したところ、新たに表出した「外向性」、「開放
性」はいずれも対人魅力に対して、正の影響ではなく負の影響を与えていたため、仮
説の支持・不支持に変更は生じなかった。 
 
Table 7：表面・深層レベルの類似性認知、対人魅力３因子への影響 
　 　　　対人魅力 　　　　　親密 　　　　　承認 　　　共同学習
出身地域 .16 .13 .12 .15
外向性 -.11 -.14
開放性 -.11
協調性 .15 .17 .14
権力の格差 .16 .12 .16 .11
不確実性の回避 .13 .15  
注）数字はβ値、p＜.05 以下の水準で有意なもののみ表示 
 
Table 8：男性性が職務満足に与える影響 
　       対人魅力             親密             承認       共同学習
男性性 .10 .12 .12  
注）数字はβ値、p＜.05 以下の水準で有意なもののみ表示 
 
３． 対人魅力３因子の職務満足へのパス解析結果 
 対人魅力 3 因子が、それぞれに「職務満足」に対して、どのように影響を与えてい
るのかを確認するためパス解析を行った。結果は、Figure 6 の通りとなった。 
 「親密」因子から「職務満足」へ、有意な正の関係が確認された（β＝.34, p＜.001）。
また、「承認」因子からも有意な正の影響を与えていることが明らかになった（β＝.13, 
p＜.05）。しかし、「共同学習」因子からは、「職務満足」への影響は伺えなかった。 
 つまり、直属の上司に対して、親しみや信頼などを感じると「職務満足」は高まる
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が、一緒に学習しようとする気持ちなどは、直接的には「職務満足」にはつながらな
いということが、推察されるといえるだろう。 
 
Figure 6：対人魅力３因子の職務満足へのパス解析結果 
出身地域
外向性
開放性
協調性
勤勉性 親密
.34 ***
神経症傾向
承認 職務満足
.13 * (R2=.25)
権力の格差 共同学習
不確実性の回避
集団主義
長期的志向
男性性
.12 *  
                                                                    注）*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 
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第５章 考察 
１．出身地域の一致 
 表面レベルの類似性は、主観的ではなく、社会的望ましさ等の感情価を挟まない客
観的な一致・類似性である。表面レベルの類似性では、「出身地域」の一致認知のみが、
明確に対人魅力に正の影響を与えることが明らかになった。合成された変数である「対
人魅力」、あるいはそれの下位概念である魅力 3 因子すべてに対して正の影響を及ぼし
ており、それだけ非常に強い影響を与える因子であるということが見出された。一方、
同性であるとの連帯感や同年代であることの共感も対人魅力につながると考えていた
が、有意性は確認されなかった。また、企業や組織において学閥が存在することを考
えれば、「出身大学」の一致認知も対人魅力に正の影響を与えるのではないかと推測し
ていたが、影響を確認することはできず、予測とは異なる結果となった。 
 「出身地域」に関する一致は、地理的範囲は調査対象者の認識に委ねたものの、直
属の上司の性格や価値観等とは無関係に、好意度を促進すると解釈することができる
だろう。例えば、「出身地域」として都道府県や市町村を捉えていた場合、幼少期を過
ごした地域の風景や文化への共感度が増すことや、家族等の縁者を含めた共通の知人
の存在、卒業した小学校や中学校、高等学校等の要因が考えられるだろう。筆者自身
の議員活動の経験を振り返ってみても、選挙の際には、出身の自治体で相手候補を上
回る票を獲得することは最低条件であり、地元でどの程度相手候補よりも票を積み増
すことができるかが勝敗に大きな影響を与えていた。実際に、出身地域で相手候補よ
り獲得票数が少ない候補者が当選し議席を獲得するケースはほとんどないとすらいえ
る。 
 先行研究においても出身地域の類似性が魅力を高めることが示されている。ある実
験では、プロフットボールの「スター選手と同じ町の出身であるとされた学生選手の
評価は、そのような情報が呈示されなかった学生選手の評価より有意に高かったこと
がわかった（Gilovich,1981）」（澁谷,2013,p.28）と報告されている。これは、出身地
はフットボール選手としての能力とは無関係であるにも関わらず、人はただ出身地が
同じというだけで自己と対象者を結びつけて捉え、自己と同じ出身地の他者に対して
強い心理的なつながりを感じると推測される。Burger, Messian, Patel, Prado,& 
Anderson(2004)は、誕生日が同じだと認知した人物からの要求には 62.2%の人が従った
のに対して、誕生日が違う人からの要求に従ったのは 34.2%にすぎなかったとする結果
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や、名前や指紋の型といった偶発的な類似性が対人魅力を高めると報告している。希
少性の高い類似性ほど重要視される（澁谷,2013）傾向があることも示されており、こ
うした出身地のような些細な項目（例えば、誕生日が同じ等）において類似している
と認知した他者に対して形成される関係を、Heider（1958）は「単位関係性（unit 
relationship）」と表現した。本研究の結果は、まさにこの単位関係性と一致している。 
 一方、この単位関係性を強める要素の 1 つとして、言語を挙げることができると推
察する。東京など大都市の企業に勤務していて「出身地域」を関西地方や東北地方な
どと捉えていた場合、言葉の特徴が影響することも十分に考えられるだろう。私たち
が新たに知り合った人と会話をした際に、相手の言葉から自己の出身地域と類似する
イントネーションを感じると、思わず「関西のご出身ですか？」等と質問をし、相手
が「そうです」と答えると、途端にお互いの心理的な距離が近づいたように感じ、親
密度が高まる経験をした人は多いのではないだろうか。実際に、町・樋口・深田（2006）
が大学生を対象に、出身地が方言の使用と印象に与える影響を調査した結果によると、
親しみやすさや魅力については、方言が肯定的な評価を与える傾向があることを報告
している。つまり、職場における直属の上司との会話で、自らが成長過程で慣れ親し
み、日常的に使用し、耳にしてきた地域のイントネーションを感じることは、対人魅
力を高めると推察することができるだろう。そしてその対人魅力は職務満足を有意に
高めているといえる。 
 歌人、石川啄木がふるさとを想い、「ふるさとの 訛りなつかし停車場の 人ごみの
中に そを聴きにゆく」と詠ったように、今も私たち日本人にとってふるさと（「出身
地域」）は、対人魅力や職務満足を高めるほどに重要な意味を持つものであり、同郷意
識は組織内における対人魅力や連帯を高める基底的な役割を果たしているといえるか
もしれない。 
 
２．子ども有無の一致による調整効果  
 2015 年 11 月、「資生堂ショック」が賛否両論を巻き起こした。社員の 8 割が女性と
いう資生堂では、積極的に仕事と育児の両立支援のための制度を導入してきた。その
時期は国の法制化よりも早く、1990 年には育児休業、1991 年には育児時短の制度を導
入している。しかし、実際の勤務では、美容部員として働く社員は、小売の営業時間
に合わせたシフト勤務となるため、育児時短を取りにくいという課題が発生し、2007
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年には育児時短の社員が埋めきれないシフトを派遣社員で補ってもらおうという新た
な制度が導入された。しかしそれでも、独身者や、既婚者でも子どもがいない社員に
土日・遅番シフトが偏り、不満が噴出。派遣社員が美容部員と同様の質の仕事を行え
ない場合もあり、販売機会の損失も目立つようになってきたため、最終的に資生堂は
育児中の社員に対するこうした配慮を撤廃し、土日や夕方のシフトにも入るよう求め
た。これが明らかになったのが、いわゆる資生堂ショックである。 
 この資生堂ショックの事例等を踏まえ、子どもの有無の一致・不一致が人間関係お
よび対人魅力に影響を与えると予測し、子どもの有無の一致が性別の一致から直属の
上司への対人魅力を正の方向に調整するのではないかと仮説を立てたが、影響は確認
されず、調整変数として機能しなかったと結論づけるほかなかった。ともに子どもを
持っていれば、仕事と育児の両立等、比較他者と自己が類似することによる同化
（assimilation）効果が生じ、直属の上司への魅力を正の方向に調整すると推測して
いたが、そうはならなかった。 
 本研究の結果から 3 つの解釈が可能であると考える。 
 まず、上司-部下の関係であったため影響が確認されなかったのではないかというこ
とだ。調査対象者と直属の上司は、その職務が異なっており、いずれかに子どもがい
ることで生じるであろう仕事の偏在は、上司−部下の関係では発生していないという可
能性である。しかし、同僚との関係性における調査であれば、仕事の偏在が存在する
可能性は高くなり、資生堂で生じたような不満が対人魅力に負の影響を与えたかもし
れない。また、子育てと仕事の両立が一致する場合には、その共感が対人魅力に対し
て正の影響を与えることが確認されたかもしれないと推察する。 
 いまひとつは、子どものいないメンバーに仕事のしわ寄せが一定程度発生していた
としても、それはむしろ組織内の制度そのものへの不満となるのではないかというこ
とだ。すなわち、子どものいるメンバーの職務形態について不満があったとしても、
それはそうした形態を許している企業・組織への葛藤につながるのではないだろうか。
そうであれば、子どもの有無に影響される仕事の偏在は、対象者個人に対する不満と
いうよりも、企業・組織そのものへの葛藤や不満となっている可能性があると推察さ
れる。 
 さらに、企業・組織における育児支援施策の充実等により、子育てと仕事を両立す
ることによるある種の歪みは、夫、もしくは妻等、家庭内に向かうことも考えられる
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のではないだろうか。制度を活用していてもなお直面する子どもの発熱等、想定しな
いトラブルには臨機応変な対応が求められる。夫が仕事を休むのか、妻が休むのか、
病児保育を利用するのか、しないのか。こうしたトラブルのたびに、家庭内では調整
が行われ、欠勤による損失や金銭的支出が発生し、その不満が家庭の内なるメンバー
に向けられる可能性もあるだろう。 
 これらのことから、子どもの有無の一致が、直属の上司への魅力を高めたり、低め
たりすることにつながらなかったと解釈することができるのではないだろうか。 
 
３．類似性−魅力理論と相補性理論への支持 
３. １． 性格特性 
 性格特性次元の「協調性」が対人魅力に正の影響を与えたことは、類似性が対人魅
力を増加させるとする Byrne（1971）の類似性−魅力理論と一致する。「協調性」は「私
（上司）は、人に気をつかう、優しい人間だと思う」という項目によるものであり、
Byrne（1971）の理論を裏づけると同時に、認知された類似性について知覚者がポジテ
ィブな価値づけを行うような社会的望ましさに合致する性格特性であるため対人魅力
を高めた（蘭・小窪,1978; 中里他,1975; 戸塚他,2011）と考えられる。また、van Hoye 
& Turban（2015）が企業への応募者と従業員の類似性から組織への魅力を測定した結
果、類似性−魅力理論に基づいて、従業員との「協調性」の類似性が高いほど、応募者
は組織によりひきつけられることを見出した結果とも一致するといえるだろう。 
 本研究において、「共同学習」への有意性は確認されなかったものの、「協調性」が
対人魅力や「親密」因子、「承認」因子に対して正の影響が確認されたことを踏まえる
と、「協調性」は比較的強い影響を与える因子であると推察される。Barrick & Mount
（1991）は、「協調性」は幅広い職場での職務成績のもっとも優れた性格因子であると
指摘しており、他の性格特性次元の因子に比べてその因子効果は強いと結論づけるこ
とができるだろう。 
 一方、性格特性次元の「外向性」は、対人魅力の下位概念である「親密」因子と「承
認」因子に対し、負の相関があることが確認された。「外向性」は、社交的、主張的、
能動的である特性で、「外向性」の高い人は他者と交流できる社会的状況を好む傾向が
あるとされており、本来「外向性」は好意的に捉えられ、社会的望ましさを有する因
子であると考えられるだろう。「外向性」の人は強く好まれる（中里他,1975）との研
  40 
究結果もあること等から正の影響を与えると予測していたが、本研究の結果において
は、正の影響ではなく、負の影響を与えていた。 
 その理由として考えられるのは、支配欲求と自立欲求、求護欲求と養護欲求、顕示
欲求と恭順欲求、攻撃欲求と屈従欲求、責任欲求と養護欲求という組み合わせで対人
魅力がもたらされるという相補性理論である。「外向性」の類似性が高いケースを想定
してみると、社交的で物事に熱中しやすい活発な性格の上司と、同じように活発な部
下との間では、互いに熱中するあまり、意見のぶつかり合いが生じる等、何らかの対
人摩擦や緊張が生じる可能性がある。すなわち、「外向性」については Winch（1954）
や Wanger（1975）の相補性理論や、上司–部下の二者関係内の性格特性次元における非
類似性が上司に対する部下の満足度と正の関係があるとした Glomb et al.（2005）の
主張と一致する。また、「外向性」がチームメンバーの魅力に対して与える適合関係を
評価した Kristof-Brown, Barrick,& Stevens（2005）は、「外向性」の高い人は、例え
ば「聞く」対「話す」のような社会的相互作用において欲求を満たす可能性が高く、
相補的適合効果を示しているチームメンバーとして「外向性」の低い人によりひかれ、
その相補性はチームにとってより大きな魅力をもたらすだろうと指摘している。さら
に、van Hoye & Turban（2015）の調査において、「従業員が類似した外向性を持つ場
合、応募者は組織にひきつけられる」との仮説が否定されたこととも一致する。そう
した相補性の観点から、「外向性」の類似性が対人魅力に負の影響を及ぼすという結論
を、理解することができるだろう。  
 この相補性理論との一致は、「開放性」についても、同様の解釈が成り立つだろう。
「開放性」は、対人魅力の下位概念である「承認」に対して、負の影響が確認された。
独創的で想像力に富む「開放性」は、個性の発揮、あるいはリスクをとってチャレン
ジすることを求めがちな現代において、社会的に望ましいと認識されていると考えら
れる。しかし、上司も部下も斬新な発想やチャレンジ精神に富むような場合には、た
とえそれを相手が評価し、頭が良いと感じても、信頼の醸成等にはつながりにくいの
かもしれないし、職場の安定性が損なわれることも考えられる。企業においては利益
の損失につながる可能性すらあるかもしれない。そのため、仮説においては「開放性」
の類似性は対人魅力に正の影響を与えると予測していたが、類似性が高まるほど対人
魅力が減少する相補性理論を支持したものと結論づけることができるだろう。 
 これらのことから、性格特性次元においては、対人魅力に影響を与える類似性と相
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補性が存在し、結論としては、類似性-魅力理論と相補性理論がともに支持されたとい
える。 
 なお、性格特性全般で見ると、因子分析の結果、調査項目が 1 項目となった「勤勉
性」と「神経症傾向」のパスは検出されなかった。本研究で使用した尺度は、小塩他
（2012）によって作成された、Big5 尺度をそれぞれ 2 項目で分析する日本語版 Ten Item 
Personality Inventory（TIPI-J）であった。5 つの特性それぞれが、逆転項目１、非
逆転項目 1 の計 2 項目で構成されており、合計 10 項目を使用して測定するものであっ
た。これまでに日本において特に多く用いられている Big Five 尺度は各因子 12 項目
合計 60 の形容詞により構成されており、他の尺度よりも項目数が少ないのが特徴とさ
れている（並川・谷・脇田・熊谷・中根・野口,2012）が、それでも回答者の負担は軽
くないことに鑑みて、より項目数の少ない日本語版 Ten Item Personality Inventory
（TIPI-J）を使用した。しかし、因子分析の段階から「勤勉性」、「協調性」、「神経症
傾向」の 3 因子は、予定されていた 2 項目のうち各 1 項目ずつが、主因子法、プロマ
ックス回転後の解、尺度内の信頼性を示す信頼性係数αの値を検討した結果、残余項
目となる数値となり、十分に適正であったとはいえなかった。こうしたことから、対
人魅力に対して検出される可能性のあった「勤勉性」、「神経症傾向」の影響が確認さ
れなかった可能性があることは否定できないだろう。小塩他（2012）自身も、検討す
べき課題として、「協調性」と「神経症傾向」の項目表現についてはさらに検討を重ね
る必要があり、これらの下位尺度は他の下位尺度に比べて、既存の尺度との間の収束
的・弁別的妥当性に疑問があるとしている。 
 また、日本語版 Ten Item Personality Inventory（TIPI-J）を使用して Big Five
パーソナリティ特性の年齢差と性差に対する大規模横断調査を行った川本・小塩・阿
部・坪田・平島・伊藤・谷（2015）は、この尺度の簡便さについて大規模な調査には
有用であるとした一方で、「協調性」、「勤勉性」、「神経症傾向」においての相関は弱く、
パーソナリティの測定としては簡易的なものであることに留意すべきであると指摘し
ている。 
 これらのことから、日本語版 Ten Item Personality Inventory（TIPI-J）は、その
有用性は認められつつも、その精度が十分だといえない可能性があると推察される。
先の van Hoye & Turban（2015）の研究においては、応募者と従業員の「勤勉性」の類
似性が組織への魅力と相関することが明らかにされており、より充実した尺度となれ
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ば、本研究において検出されなかった「勤勉性」等のパスが確認される可能性も残さ
れていると思われる。項目数の関係から今回使用しなかったが、今後は、NEO-FFI（Costa 
& McCrea,1992）などのより安定した 5 因子性格尺度を利用した、性格特性次元におけ
る上司−部下間の類似性と対人魅力、職務満足との関係に関するさらなる検証が求めら
れるであろう。 
 
３. ２． 価値観 
 価値観次元における「権力の格差」は、対人魅力、魅力 3 因子のすべてにおいて正
の影響を与えていることが見出され、非常に強い影響を与える因子であるといえるだ
ろう。また「不確実性の回避」は、対人魅力と「承認」因子に正の影響を及ぼしてい
ることが確認され、一定の影響力を有する因子であることが推察される。 
 近年は、「権力の格差」のような格差を正当化する概念は、社会的に非許容傾向にあ
り、「不確実性の回避」も、自由な発想で変革を起こすことを求められがちな今の社会
状況とは相反するものである。グローバル化の中で時代に取り残されず、生き残って
いくためには、縦社会の権力構造や手順やルールを守っていては間に合わないという
世の中の風潮を意識すれば、「権力の格差」や「不確実性の回避」は、社会においてネ
ガティブに認識される要素であるといえるだろう。 
 これらの 2 因子が対人魅力に正の影響を与えたことに関して可能な説明としては、
価値観次元の因子は、自己の人生における基本的信念に依拠しているため、社会的望
ましさによる影響を受けることなく、類似性認知が対人魅力を高めることにつながる
可能性があるということだ。価値観というのは自己の意識の根底にある確固たる信念
の一部であり、個人の意図や行動を規定する。そのため、価値観次元においては、自
己の信念を補強し、自己のある特性について妥当性を与え、自己の正しさを確認する
ことを可能にする相手に対して魅力を感じる、すなわち、類似性が対人魅力を強化す
ることが確認されたと解釈することができるだろう。このことは、性格特性次元にお
いて類似性と相補性が確認されたのとは対照的である。つまり、価値観次元において
は類似性認知が直線的に対人魅力に正の影響を与えており、Byrne（1971）の類似性-
魅力理論や、価値観を含めた態度の類似性は対人魅力につながるとした数多くの先行
研究の結果を裏づけるものである。 
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４．対人魅力から職務満足への正影響 
 対人魅力に対して正、あるいは負の影響を与えた因子は、対人魅力を経由すると、
職務満足に正の影響を及ぼすことが見出された。これは主に 2 つの視点で捉えること
ができるだろう。 
 第 1 には、上司への対人魅力に正の影響を与える類似性認知によって、直属の上司
との人間関係は良好で、部下から直属の上司への報告、連絡、相談といった上方向の
コミュニケーションがスムーズになり、それは職務満足に影響を与える要因である「上
司との関係」にプラスの効果を与え、結果として職務満足に正の影響を及ぼしたと推
察することができるだろう。また、ある面では組織の価値を体現する存在ともいえる
直属の上司との類似性を認知することで、自己がその属する組織の価値観を取り入れ
ていく「組織社会化」の過程として、組織の規範等に合致した価値観等との一体化を
感じ、職務満足が高まるとも考えられる。これは、日本の組織文化の独自性にも関係
するだろう。日本の組織文化は、護送船団方式、横並び意識という言葉が存在するよ
うに、日本人は、集団の中の同類として、他者と同じであることに安心感を覚える国
民だとされている。その点から考えてみれば、自らと直属の上司が類似していると認
知することで、組織における安心感が生じ、職務満足につながる可能性を示唆してい
ると推測することができる。 
 第 2 には、類似性認知が対人魅力に負の影響を与えた因子も含めて、対人魅力が職
務満足に正の影響を与えたことに関しての視点であり、その解釈の手段として、相補
性を挙げたい。従来の相補性研究からは、そもそも相手にどのような役割を期待する
のか、どのような関係性にあるのか、交流している期間はどの程度なのか等によって、
対人魅力に与える影響は異なることが見出されているが、相補性を類似性の一種とし
て解釈しようとする視点がある（Newcomb,1956）。たとえば、「外向性」の類似性認知
が高まれば高まるほど対人魅力が減少する（類似性認知が低くなるほど対人魅力が高
まる）ことが本研究でも明らかになったが、その違い、つまり非類似性が強調される
ことによって、双方の欲求が互いに満たされ合うという意味において、欲求を充足し
てくれる相手に魅力を感じるという関係のタイプとしては、両者はむしろ類似してい
るという視点である。そうした視点で考察するのであれば、直属の上司とのある側面
についての類似性は低くとも、欲求を満たしてくれる相手に魅力を感じるという類似
のタイプであれば、それは類似性が高いということにほかならず、両者の関係性は良
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好であると想像され、職務満足に正の影響を与えたと解釈することができるだろう。 
  
５．魅力因子と職務満足 
 対人魅力を構成していた「親密」、「承認」、「共同学習」の各因子が職務満足に与え
る影響を確認した結果、「共同学習」因子からの有意な影響は検出されず、「親密」と
「承認」は職務満足に正の影響を与えていた。さらにβ値で見てみると、「親密」が.34、
「承認」が.13 となっており、より「親密」因子の与える影響が強いことが見出された。
このことから、類似性によって「親密」と「承認」を高めること、特に親しみ等を重
視した「親密」の度合いを強めることが、職務満足を高める際に有効であると結論づ
けることができるだろう。 
 
６．「男性性」が職務満足に及ぼす直接的影響 
 価値観次元の「男性性」は、対人魅力への影響は及ぼさないものの、職務満足に直
接的に正の影響を与えていたことが見出された。 
 「男性性」は、職場での男性の論理性、優位性の項目で構成されており、これらが
示す「男性性」は、「男らしさ」や「女らしさ」等の性別役割分担意識を強調するジェ
ンダーハラスメントを想起させ、「権力の格差」や「不確実性の回避」と同様、現代社
会において、望ましい価値とはいえないだろう。そうであれば、その類似性が高けれ
ば高いほど、直属の上司への対人魅力にマイナスの影響を与える可能性もあるのでは
ないかと予測していたが、対人魅力には影響を及ぼさず、直接的に職務満足に正の影
響を与えた唯一の因子であった。 
 職務満足に正の影響を与えたということに関しては、「権力の格差」や「不確実性の
回避」と同様、価値観次元の類似性認知は、自己の人生における基本的信念に依拠し
ているため、社会的望ましさに関係なく、ポジティブな影響を与えたと考えられるが、
なぜ、その影響は対人魅力にではなく、直接的に職務満足に及んだのだろうか。 
 本研究に結果に関して可能な説明として考えられるのは、「男性性」因子は、仕事の
明確さに貢献する可能性があるということだ。職場という限定的空間においては、そ
れぞれの職務や役割分担を明らかにすることは、仕事をスムーズに行うことにつなが
るだろう。こうした分担は能力やポジションによって行われることが原則であり、実
際に日本社会では、女性の社会進出に伴い、「お茶出しは、女性の仕事ではない。男性
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も女性も手の空いている人が行うべき」、「コピー取りを若い女性に押し付けるのでは
なく、男性も自分でやるべき」等、職場における性別を理由にした職務分担の境界は
消滅しつつある。 
 しかし、性別によってキャリアやポジションを固定化する考えは、ある側面におい
ては職務分担を明確にし、互いにそうした価値観に基づいて仕事をしていれば、衝突
することもなく、スムーズに行われ、職務満足を高めるだろう。これは裏を返せば、「男
性性」が低い上司と、同じく「男性性」が低い部下という類似性の高い組み合わせに
おいても、同様の解釈が可能である。彼らは、キャリアやポジションを性別によって
固定化するのではなく、職場内での個々人のポジションや必要な職務への視点を重視
して職務を遂行し、やはり結果として職務満足を高めると予測できるだろう。 
 一方、本研究の結果は「男性性」の類似性認知が低ければ低いほど、直接的に職務
満足を低下させると言い換えることもできる。たとえば、男性も女性も平等に性別に
関わらず職務にあたるべきだと考える部下と、性別役割分担意識の強い上司とがペア
となっている場合、すなわち「男性性」の類似性認知が低い場合には、来客へのお茶
の提供ひとつを考えてみても、職務満足の感情である「喜ばしい感情」や「肯定的な
感情」とは反対の感情が満ちる職場環境になるであろうことが想像でき、直接的に職
務満足に影響を与えると推測される。 
 このように考えれば、「男性性」因子は、その類似性認知が仕事そのものの遂行に与
える影響が大きく、そうした側面において、他の価値観次元の因子に比べ、より職務
に直結する因子であり、職務満足に直接的に正の影響を及ぼしたと考えることができ
るのではないだろうか。 
 
７．政治信条の非影響 
 価値観次元における政治信条の類似性認知は、対人魅力、職務満足ともに有意な影
響は、なんら確認されなかった。政治信条は、「君が代の歌」や「日米安全保障条約」、
「軍備の充実」等について、よいかよくないかを問う項目で構成していた。政治的態
度や政治的関心、イデオロギーの一貫性などの先行研究をもとにした尺度であるもの
の、比較的、社会的関心の高い項目で構成することができたと考えていた。 
 米国では、1940 年の大統領選挙に関する研究によって、ともに働き、生活する密接
な関係の人々は、いくつかの共通の特性をもち、同じ集団に属することが多く、互い
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に影響しあって同質化が進むため、同一の候補に投票する傾向があると見出されてい
る。中でも親子、夫婦の関係において、その影響は極めて大きな役割を果たすとされ
ているほか、職場等身近な情報源への信頼は強く、その人が重要な立場の人であれば
より影響が強まるとされている（Lazarsfeld,1944 有吉広介監訳 1987）。こうした先
行研究を踏まえ、上司-部下の密接性、あるいは上司の威信的立場から、政治信条に関
する類似性認知が、対人魅力、職務満足に有意な影響を与えると考えたが、予測しな
い結果となった。 
 本研究の結果について予測される可能性として、次の 2 つの解釈を行った。 
 まず、選挙の結果は自らの生活を支える制度や政策には直結するものの、政治的信
条が昇進や給与など職場における直接的なキャリアや待遇に影響することはなく、い
わゆる満足や喜びといった報酬をもたらす要因にはなり得ないということではないだ
ろうか。つまり、政治信条における類似性は、自己の信条の正しさを確認する妥当性
を与えられることが報酬となり魅力が生起されるような特性ではないということかも
しれない。 
 次に、過去 10 年間の国政選挙における投票率が 50％から 60％で推移している日本
における状況を踏まえれば、多くの日本人は政治への日常的な関心が高いとはいえな
い。むしろ政治の話をタブー視しがちであり、政治を話題にすることをあまり好まな
い傾向があるとさえいえる。そうであれば、政治信条について相互に影響を与えあう
関係性は構築されないと考えるのが自然である。加えて、職場において政治の話題を
避けていることも考えられ、直属の上司の政治信条認知そのものが、相当程度不確実
であることも予測される。 
 こうしたことから、政治信条の類似性認知は直属の上司への対人魅力に影響しなか
ったのではないかと推察するが、「政治に関心がある」等、政治への関心そのものへの
質問とし、その程度を調査した場合には、類似性が対人魅力および職務満足に与える
影響を有意に確認できた可能性は残されているといえるだろう。 
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第６章 結論 
 本研究の目的は、人材が多様化する企業・組織において、部下が上司に対して認知
する様々な類似性が、上司への魅力にいかなる影響を与え、さらにその対人魅力が職
務満足にどのようにつながるのかを体系的に明らかにすることで、組織マネジメント
への一助となる視座を提供したいということであった。 
 本研究を通じて主に明らかとなったのは、(1)類似性認知を起点とする対人魅力は、
職務満足に正の影響を与える、(2)性格特性次元の類似性認知では、類似する特性によ
って、対人魅力に正の影響を与える場合と、負の影響を与える場合があり、類似性−魅
力理論と相補性理論の双方が存在する、(3)価値観次元の類似性認知は対人魅力、職務
満足に正の影響を与える、ということであった。 
 表面レベルの類似性においては「出身地域」の一致のみが対人魅力に影響を与えて
おり、「性別」、「年代」、「出身大学」、「子どもの有無」といった一致は、組織における
対人魅力や職務満足とは関係がないということである。私たちが「組織の多様性」、「多
様化した組織メンバー」という言葉から想起するのは、こうした表面的な多様性では
ないだろうか。そもそもこうした表面レベルにおける類似性は、永続的なものであり、
マネジメントする立場からは変化させることはできず、どうしようもないものである。
しかし本研究の結果からは、こうした多様性の影響は私たちが想像するほど組織に影
響しないといえるだろう。 
 一方、性格特性次元における「協調性」は類似性認知が対人魅力に有効であるが、「外
向性」、「開放性」の類似性認知は対人魅力にマイナスに作用することが確認された。
性格特性は人間が生まれついて有しているものであり、変化させることは困難である
が、本研究による結果は、組織人員の組み合わせという視点で活用できる可能性があ
る。人事異動等で上司と部下の相性を考えるときに、対人魅力に正の影響を与える協
調性は同程度の人物を、あるいは相補性が確認された外向性の強い人には内向的な人
を、開放性の高い人には実際的で因習的な傾向の人を組み合わせる等、性格特性を考
慮することが有効であるといえる。 
 また、価値観次元については、検出されたいずれの価値観も類似性が高いほど対人
魅力を高めるということが明らかになった。すなわち、類似性認知がそのまま対人魅
力、あるいは職務満足に正の影響を与えるということである。裏を返せば、価値観が
類似していないメンバーを組み合わせると衝突や反発が生じる恐れがあるということ
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だ。組織において可能な視点としては、価値観が類似した組み合わせやチームをつく
ることで、対人魅力を高め、メンバーの職務満足を向上させることにつなげるという
ことが挙げられる。 
 こうして全体の結果を見渡した上で、企業・組織をマネジメントする場合に強調し
たいのは、「価値観」の類似性ないしは一貫性である。本研究において、自己の価値観
についての正しさを補強したいという欲求意識から、上司に対して価値観の類似性を
求めていると解釈することができた。自己の信念に依拠した価値観と類似した価値観
を有する上司へは魅力を感じ、職務満足にも貢献していたが、目に見えないこうした
価値観は、家庭教育における思想や自己の経験等様々な側面から形成されていると見
られ、誰一人として同じ人はおらず、メンバーによって異なり、まさに多種多様であ
るといえるだろう。 
 そうした多様性の中で、企業・組織における職務場面に特化した新たな価値観、換
言するならば企業・組織の目指すべき価値観、いわゆる「バリュー」の共有を、マネ
ジメントの鍵として提供したい。メンバーそれぞれが有している個々人の価値観に加
え、新しく類似性の高い共通の価値観を醸成、浸透させるのである。これこそが企業
や組織のマネジメントにおいて実現可能かつ有効な方法であり、意識すべきは、多様
化したメンバーの中で定着させる共通の価値観だと考える。 
 実際に、ある企業では、商品の魅力に惹かれて集まってきたメンバーは、その商品
の製造を中止し、他のサービスで事業展開しようとした途端、離れていったという。
しかし、商品はあくまで商品であり、企業が実現しようとしていた普遍的価値観とは
異なるはずだ。このケースにおいても、もし仮に企業の価値観が十分に共有されてい
れば、価値観の類似性は高く、対人魅力が生じ、職務満足も高い状態であるので、商
品が変更されても、おそらくメンバーが組織を離れることはなかったであろう。つま
り、メンバーの価値観が多様な組織において本当に重要なのは、その企業・組織が目
指す価値観の共有だといえるのではないだろうか。 
 人間は無数の属性を有し、無数の価値観に基づいて生きている。そうしたメンバー
がともに集い職務にあたっているのが、職場という環境である。無数の属性や価値観
に関して類似性を高めることは不可能である。しかし、職場という共通の環境の中で、
企業・組織の目指す価値観を共有し、十分に浸透させることができれば、それはすな
わち職場という属性における類似性となり、対人魅力を高め、職務満足につなげるこ
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とを可能とするだろう。ゆえに、本論文では、企業・組織の価値観の共有とその浸透
の重要性を指摘して、人材が多様化する企業・組織におけるマネジメントへのひとつ
の示唆としたいと思う。 
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Appendix 
Appendix 1. 類似性認知が対人魅力および職務満足に及ぼす影響 
　 モデル１ モデル２ モデル３ モデル４ モデル５
変数 対人魅力 職務満足 親密 職務満足 承認
　　　　β p 　　　　β p 　　　　β p 　　　　β p 　　　　β p
統制変数
　性別 -.16 -.02 -.11 -.03 -.15
　年齢　 -.11 -.01 -.06 -.03 -.09
　学歴 .01 -.11 * .01 -.11 * -.02
　職位 .01 .01 .00 .01 -.05
　職種 -.04 -.03 -.03 -.04 .01
R21 .01 .01 .00 .01 .01
表面レベル類似
　性別 -.16 -.05 -.15 -.05 -.15
　年代 .03 .01 .04 .01 -.01
　出身大学 .05 .00 .06 -.01 .06
　出身地域 .16 *** -.01 .13 ** .00 .12 *
R22 .04 * .02 .03 .02 .03
Δ R2(1-2) .03 ** .01 .25 * .01 .02 *
深層レベル類似
性格特性
　外向性 -.09 -.02 -.11 * -.01 -.14 **
　開放性 -.09 .00 -.08 .00 -.11 *
　協調性 .15 ** .05 .17 ** .04 .14 **
　勤勉性 -.01 .01 .04 -.01 -.03
　神経症傾向 -.01 .04 .01 .03 -.08
R23 .09 *** .04 .09 *** .04 .08 **
Δ R2(2-3) .05 *** .03 * .06 *** .03 * .05 ***
価値観
　権力の格差 .16 ** .03 .12 * .05 .16 **
　不確実性回避 .13 * -.02 .08 .00 .15 **
　集団主義 -.02 -.03 .01 -.04 .04
　長期的志向 .10 -.04 .09 -.03 .08
　男性性 .00 .10 * -.05 .12 ** -.04
R24 .15 *** .06 .12 *** .06 .14 ***
Δ R2(3-4) .06 *** .02 .03 ** .02 .06 ***
政治信条
　国家主義 -.01 .00 -.07 .03 -.01
　保守主義 -.03 -.06 .03 -.09 -.05
　自立主義 -.03 -.02 -.05 -.02 -.04
　変革主義 .05 -.01 .05 -.01 .01
R25 .15 *** .07 .12 *** .07 .14 ***
Δ R2(4-5) .00 .01 .01 .01 .01
対人魅力 .43 ***
R26 .23 ***
Δ R2(5-6) .16 ***
親密 .45 ***
R27 .24 ***
Δ R2(5-7) .17 ***
承認
R28
Δ R2(5-8)
共同学習
R29
Δ R2(5-9)
対人魅力
　親密
　承認
　共同学習
R210
Δ R2(5-10)  
注）*p＜.05,  **p＜.01,  ***p＜.001 
モデル 1 および 2 は Figure 2,モデル 3,4 は Figure 3,モデル 5,6 は Figure 4,モデル 7,8 は Figure 5,
モデル 9 は Figure 6 に示している。 
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（Appendix 1. 続き）  
モデル６ モデル７ モデル８ モデル９
職務満足 共同学習 職務満足 職務満足
　　　　β p 　　　　β p 　　　　β p 　　　　β p
-.03 -.14 -.05 -.02
-.02 -.13 * -.03 -.02
-.10 * .04 -.12 * -.11 *
.03 .06 -.01 .01
-.06 -.08 -.03 -.04
.01 .04 ** .01 .01
-.06 -.10 -.09 -.04
.03 .04 .01 .01
-.01 .01 .02 -.01
.01 .15 ** .02 -.01
.02 .06 ** .02 .02
.01 .02 * .01 .01
-.01 .01 -.06 -.01
.01 -.05 -.03 .01
.06 .09 .09 .04
.02 -.02 .01 .00
.07 .04 .03 .04
.04 .09 *** .04 .04
.03 * .03 * .03 * .03 *
.04 .11 * .07 .04
-.02 .10 .01 -.01
-.05 -.07 -.02 -.05
-.02 .09 -.02 -.04
.12 * .07 .08 .12 *
.06 .13 *** .06 .06
.02 .05 *** .02 .02
.00 .05 -.02 .02
-.06 -.05 -.06 -.08
-.02 .00 -.04 -.02
.01 .06 -.01 -.01
.07 .14 *** .07 .07
.01 .01 .01 .01
.39 ***
.20 ***
.13 ***
.25 ***
.12 ***
.05 ***
.34 ***
.13 *
.03
.25 ***
.18 ***  
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Appendix 2. 子どもの有無と性別の一致が対人魅力に及ぼす影響 
 
モデル１０ モデル１１
変数 対人魅力 対人魅力
　　　　β p 　　　　β p
統制変数
　性別 -.07 -.10
　年齢　 -.08 -.09
　学歴 .01 .02
　職位 .04 .04
　職種 -.06 -.07
R21 .01 .01
子ども有無
　性別一致 -.07
　子ども有 -.02
R22 .01
Δ R2(1-2) .00
子有・性別一致 .01
R23 .01
Δ R2(2-3) .00
子ども有無
　性別一致 -.10
　子ども無 .01
及び不一致
R24 .01
Δ R2(1-4) .02
子無・子不一致 .06
性別一致
R25 .02
Δ R2(4-5) .00  
注）*p＜.05,  **p＜.01,  ***p＜.001 
モデル 10 および 11 は論文本書には図示していない。 
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Appendix 3. 全変数の相関係数 a,b 
1 2 3 4 5 6 7 8 9
-
-.16 *** -
-.29 *** -.18 *** -
-.34 *** .38 *** .06 -
.41 *** .01 -.26 *** -.02 -
-.86 *** .11 * .24 *** .28 *** -.36 *** -
-.13 ** .36 *** -.02 .17 *** -.05 .11 * -
-.09 .08 .02 .07 -.07 .09 * .15 ** -
.02 .04 -.04 .05 -.03 .05 .04 .19 *** -
.07 .02 .01 .06 .02 -.03 .03 .08 -.03
-.09 .07 .06 -.02 -.03 .09 * .00 -.05 -.03
-.05 .09 * -.01 .11 * -.01 .07 .00 .01 .02
-.09 * .15 ** .02 .13 ** -.06 .09 .06 -.02 .04
-.09 * .09 * .02 .16 *** -.03 .10 * .07 .03 .03
15 権力の格差 .03 .01 .05 -.04 -.07 .03 .04 -.03 .01
-.02 .07 .02 .03 .02 .03 -.04 -.06 -.01
.01 .09 .00 .03 -.07 .01 .05 -.06 .00
-.02 .03 -.01 .07 -.02 .05 .06 -.05 -.01
-.14 ** .10 * .07 .09 * -.07 .14 ** .01 .01 -.02
.07 -.02 .01 -.06 -.01 -.05 -.01 -.04 -.03
.10 * -.05 -.02 -.09 .01 -.09 * -.03 -.04 .00
.05 -.01 .01 .00 -.01 -.03 .02 -.05 .05
.08 .06 .00 .04 .01 -.07 -.04 -.08 -.06
-.05 -.06 .05 .01 -.08 .02 .09 .06 .16 ***
.00 -.02 .01 .00 -.04 -.03 .03 .06 .14 **
.02 -.08 -.01 -.07 -.01 -.03 -.04 .04 .12 **
-.11 * -.05 .12 ** .08 -.13 ** .09 .03 .04 .14 **
-.01 .01 -.08 .02 -.04 .00 .03 .03 .06
13 勤勉性
14 神経症傾向
　価値観の類似性
職務満足
対人魅力
　政治信条の類似性
16 不確実性の回避
10 外向性
1 性別
2 年齢
3 最終学歴
4 職位
5 職種
深層レベルの類似性
表面レベルの類似性
6 性別
7 年代
8 出身大学
9 出身地域
統制変数
28 職務満足
17 集団主義
18 長期的志向
19 男性性
20 国家主義
21 保守主義
22 自立主義
23 変革主義
24 対人魅力
25 親密
26 承認
27 共同学習
11 開放性
12 協調性
　性格の類似性
 
a.  n = 500 
b.  *p＜.05,  **p＜.01,  ***p＜.001 
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（Appendix 3. 続き） 
10 11 12 13 14 15 16 17 18
-
.11 * -
.12 ** .19 *** -
.21 *** .24 *** .32 *** -
.20 *** .18 *** .32 *** .34 *** -
.10 * .12 ** .23 *** .16 *** .17 *** -
.13 ** .20 *** .25 *** .21 *** .23 *** .25 *** -
.10 * .19 *** .21 *** .18 *** .28 *** .28 *** .39 *** -
.11 * .12 ** .17 *** .28 *** .31 *** .22 *** .44 *** .47 *** -
.09 * .13 ** .20 *** .18 *** .21 *** .25 *** .33 *** .36 *** .30 ***
.06 .14 ** .06 .05 .10 * .13 ** .14 ** .10 * .08
.13 ** .13 ** .13 ** .09 * .09 .15 ** .24 *** .13 ** .12 **
.12 ** .16 *** .11 * .13 * .12 ** .22 *** .16 *** .17 *** .20 ***
.09 * .13 ** .09 * .10 * .03 .20 *** .12 ** .10 * .03
-.05 -.04 .19 *** .06 .07 .21 *** .18 *** .12 * .17 ***
-.06 -.03 .21 *** .10 * .08 .16 *** .14 ** .10 * .14 **
-.13 ** -.09 * .13 ** -.03 -.04 .17 *** .15 ** .10 * .11 *
.06 .02 .15 ** .09 * .13 ** .19 *** .16 *** .10 * .17 ***
-.04 -.02 .14 ** .05 .07 .12 * .07 .05 .06  
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（Appendix 3. 続き） 
19 20 21 22 23 24 25 26 27
-
.17 *** -
.14 ** .44 *** -
.13 ** .50 *** .58 *** -
.09 * .40 *** .34 *** .43 *** -
.10 * .01 .03 .04 .04 -
.04 -.05 .04 .02 .03 .87 *** -
.03 -.04 -.03 -.03 -.02 .85 *** .74 *** -
.17 *** .09 .05 .10 * .08 .80 *** .50 *** .44 *** -
.10 * -.02 -.06 -.04 -.01 .44 *** .45 *** .40 *** .26 ***  
 
